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Wardiantoni (2021) : Pengaruh Manajemen Sumber Daya Manusia dan 
Budaya Kerja terhadap Peningkatan Mutu 
Pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat apakah ada pengaruh manajemen sumber daya 
manusia dan budaya kerja terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu 
Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman. Rendahnya mutu pendidikan sedangkan 
manajemen Sumber Daya Manusia dan Budaya kerja sudah berjalan dengan baik 
menjadi alasan kuat dalam penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini yaitu 
seluruh pendidik dan tenaga kependidikan yang ada di Sekolah Tinggi Ilmu 
Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman yang berjumlah 38 orang. Sampel dalam 
penelitian ini menggunakan teknik total sampling yaitu semua populasi dijadikan 
sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan dengan wawancara, dokumentasi 
dan angket dengan menggunakan google forms , data yang terkumpul dianalisis 
dengan menggunakan analisis regresi berganda yaitu Y= a + b1X1 + b2 X2. Hasil 
Penelitian ini menunjukkan nilai R
2
 (koefisien determinasi) atau R Square sebesar 
0,633 atau 63,3%. Nilai ini dapat diartikan bahwa sumbangan pengaruh variabel 
manajemen sumber daya manusia dan variabel budaya kerja terhadap peningkatan 
mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman 
adalah sebesar 63,3% sedangkan sisanya 36,7% ditentukan oleh faktor lain. Nilai 
thitung untuk variabel  manajemen sumber daya menusia adalah 2,165 dengan sig. 
0,037 lebih kecil dari 0,05 ini berarti manajemen sumber daya manusia 
berpengaruh terhadap peningkatan mutu pendidikan dan thitung untuk variabel 
budaya kerja adalah 2,206 dengan sig. 0,034 lebih kecil dari 0,05 ini berarti 
budaya kerja berpengaruh terhadap peningkatan mutu pendidikan. Jadi dari hasil 
analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh secara signifikan 
manajemen sumber daya manusia dan budaya kerja secara bersama-sama terhadap 
peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Terbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman.  
 











Wardiantoni (2021):  The Influence of Human Resource Management and 
Work Culture on Improving the Quality of Education 
at Syekh Burhanuddin Tarbiyah Science College 
Pariaman 
 
This study aims to examine whether there is an influence of human resource 
management and work culture on improving the quality of education at Syekh 
Burhanuddin Tarbiyah Science College Pariaman. Discrepancy between low 
quality of education and good management of human resources and work culture 
became the main reason for this research. The populations of this study were all 
educators and educational personnel at Syekh Burhanuddin Tarbiyah Science 
College Pariaman, totaling 38 people. The samples were chosen through total 
sampling technique in which all populations were used as research samples. Data 
were collected by using interview, documentation and questionnaire through 
Google forms. Then, the data were analyzed by using multiple regression analysis, 
namely Y = a + b1X1 + b2 X2. The results of analysis indicated that the value of 
R
2
 (coefficient of determination) or R Square was 0.633 or 63.3%. This value can 
be interpreted that the contribution of human resource management and work 
culture variables on improving the quality of education at Syekh Burhanuddin 
Tarbiyah Science College Pariaman was 63.3% while 36.7% was determined by 
other factors. The value of tobserved for the human resource management variable 
was 2.165 with sig. 0.037 which was smaller than 0.05. It means that human 
resource management influenced the improvement of quality in education. Then, 
the tobserved for the work culture variable was 2.206 with sig. 0.034 which was 
smaller than 0.05. It indicates that work culture had an effect on improving the 
quality of education. Therefore, it can be concluded that there was a significant 
influence of human resource management and work culture on improving the 
quality of education at Syekh Burhanuddin Tarbiyah Science College Pariaman. 
 
 












جودة  رقيةت فيالموارد البشرية وثقافة العمل ( : تأثير إدارة 0202ورديانطني )
 يخ برهان الدين باريامانشالتربية علوم  جامعة التعليم في
يف املوارد البشرية وثقافة العمل تأثري إلدارة وجود إىل معرفة  ا البحثهدف هذي
 يكون هناك .علوم الرتبية شيخ برهان الدين باريامان جامعة جودة التعليم يف ترقية
يف حني أن إدارة املوارد البشرية وثقافة العمل تسري بشكل جيد  اخنفاض جودة التعليم
وففني يف جامعة املعلمني واملهو مجيع  ا البحثهذ جمتمع هي أسباب قوية هلذا البحث.
ا خصا. استخدمت العينة يف هذش 38برهان الدين باريامان وعددهم علوم الرتبية شيخ 
 .بحثيةالعينات الك  جملتمعاستخدام مجيع ا حيث مت تقنية أخذ العينات الكلية البحث
ومت جزجل فروم املقابلة والتوثيق واالستبيان باستخدام  ةطريقاستخدمت  ،مع البياااتجل
 Y = a  + b1X1 + b2 وهي استخدام حتليل االحندار املتعددحتليل البيااات اجملمعة ب
X2 .إىل أن قيمة البحث  اهذ ةجيات دلتR2  معامل التحديد( أو(R   تربيع مبدى
  ميكن تفسري هذه القيمة بأن مسامهة تأثري إدارة املوارد البشرية%. 63،3أو  3،633
برهان جامعة علوم الرتبية شيخ جودة التعليم يف  رقيةيف ت كاملتغريثقافة العمل  و  كاملتغري
 حسابt قيمة حتددها عوامل أخرى.% 36،7 املتبقية% و 63،3مبدى الدين باريامان 
وهذا  3،35 أصغر من 33،337 سيج.ب 2،165 هي كاملتغري  دارة املوارد البشريةإل
  ثقافة العملل حسابt جودة التعليم وأن يف ترقيةرة املوارد البشرية هلا تأثري يعين أن إدا
وهذا يعين أن ثقافة العمل هلا  3،35 أصغر من 3،334 سيج.ب  2،236 هو كاملتغري
 هاما اأن هناك تأثري  استنتاجالتحليل ميكن  ةجيجودة التعليم. لذلك من ات يف ترقيةتأثري 
علوم الرتبية  جامعةجودة التعليم يف يف ترقية  املوارد البشرية وثقافة العمل معاعلى إدارة 
 .شيخ برهان الدين باريامان





A. Latar Belakang Masalah 
Peningkatan mutu pendidikan dapat dilakukan dengan cara membangun 
sistem manajemen yang baik, meliputi perencanaan SDM, sistem rekrutmen, 
sistem seleksi penempatan, sistem pelatihan, sistem pengembangan, sistem 
evaluasi, sistem kompetensi dan pengawasan SDM.
1
 Selain itu, mutu pendidikan 
juga dapat ditingkatkan melelui perbaikan rasio pelayanan, kualitas pendidik 
dari setiap jenis, jalur, jenjang, pendidikan, pengembangan sistem standarisasi 
dan sertifikasi kompetensi.
2
 Peningkatan mutu pendidikan di perguruan tinggi 
dilakukan melalui peningkatan kompetensi dan kualitas dalam penyampaian 
ilmu pengetahuan kepada mahasiswa.  
Dengan demikian, peningkatan kemampuan dosen perlu dilakukan dari 
dua aspek yaitu peningkatan ilmu pengetahuan dan peningkatan kemampuan 
keterampilan mengajar.
3
 Hasan Basri  mengemukakan bahwa kualitas  
pendidikan dan pengajaran yang baik dapat dilihat dari akreditasi institusi, 
akreditasi prodi serta kompetensi dosen, berupa gelar pendidikan seperti S3, dan 
professor.
4
 Semakin tinggi ilmu pendidikan yang diperoleh dosen, maka akan 
semakin banyak ilmu yang dapat dikembangkan untuk mahasiswa. Sehingga 
                                                             
1
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2
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pembelajaran dan pendidikan semakin berkualitas dan berkembang. Selain itu, 
adanya sarana prasarana yang memadai dalam proses pembelajaran, dapat 
menciptakan output  yang berkualitas dan siap terjun ke pasar kerja untuk 
memenuhi standar atau ketentuan akreditasi. Output yang dihasilkan harus 
berdasarkan suatu proses yang matang dan didukung oleh input yang baik pula.
5
 
Dalam meningkatkan mutu pendidikan di sebuah perguruan tinggi perlu  
adanya Manajemen Sumber Daya Manusia, dimana Manajemen Sumber Daya 
Manusia (human resources management) merupakan rangakaian sebuah 
aktivitas organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan, dan 
mempertahankan tenaga kerja yang efektif.
6
  Dalam Manajemen Sumber Daya 
Manusia untuk meningkatkan mutu sebuah perguruan tinggi perlu memiliki 
beberapa komponen yaitu: pengadaan, pengangkatan, penempatan, dan 
pembinaan pendidik. Dari semua komponen tersebut terlibat di dalamnya 
seluruh elemen yang terkait dengan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
Peningkatan Mutu Pendidikan di sebuah lembaga. Karena hanya dengan 
kesiapan Manajemen Sumber Daya Manusia yang akan mampu membawa 




Pada dasarnya Manjemen Sumber Daya Manusia disadari sepenuhnya 
mempunyai pengaruh yang sangat besar dan dianggap sebagai kunci utama 
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dalam meningkatkan mutu pendidikan. Hal ini dapat dipahami dari kenyataan 
bahwa keseluruhan Manajemen Sumber Daya Manusia yang terdapat dalam 
suatu organisasi, Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan satu-satunya 
sumber daya yang memiliki akal, perasaan keinginan, keterampilan, 
pengetahuan, dorongan rasa dan karsa. Potensi yang dimiliki oleh Manajemen 
Sumber Daya Manusia tersebut juga berpengaruh dalam mencapai tujuan 
organisasi, karena betapapun maju dan canggihnya teknologi, berkembangnya 
informasi, tersedia sarana dan prasarana yang memadai, namun tanpa adanya 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang handal maka tujuan organisasi sulit 
akan dicapai. Dengan kata lain, komponen pendidikan berupa Sumber Daya 
Material tidak dapat berdaya guna tanpa adanya komponen yang berupa 
Manajemen Sumber Daya Manusia.  
Menurut Joel G. Seigel dan Jae K.Shim mendefenisikan kedudukan dan 
fungsi perencanaan sumber daya manusia yaitu pemilihan tujuan jangka pendek 
dan jangka serta merencanakan taktik strategi untuk mencapai tujuan tersebut. 
Menurut George R. Terry dikutip dari Irham Fahmi ―Planning is the 
selectng and relating of facts and the making and using of assumptions 
regarding the future in the visualization and formulations of proposed 




Dalam sebuah organisasi perencanaan memiliki posisi penting dari 
langkah-langkah berikutnya. Sedangkan perencanaan menurut Husaini Usman 
adalah pengambilan keputusan atas sejumlah alternatif (pilihan) mengenai 
sasaran dan cara-cara yang akan dilkasanakan di masa yang akan datang guna 
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Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu penyiapan dan 
pelaksanaan rencana yang terkoordinasi untuk menjamin bahwa setiap 
Manajemen Sumber Daya Manusia yang ada dapat dimanfaatkan dengan sebaik-
baiknya untuk mencapai sebuah tujuan organisasi, sehingga dapat dikatakan 
bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia  merupakan gerakan pengakuan 
terhadap pentingnya manusia sebagai Sumber Daya yang Profesional, yang 
perlu dikembangkan sedemikian rupa sehingga mampu memberikan kontribusi 
yang maksimal bagi organisasi dan bagi pengembangan kinerja, sehingga secara 
sederhana dapat dipahami bahwa pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
adalah bagaimana pengelolaan manusia yang ada di dalam organisasi agar 
potensi dan kemampuannya dapat berfungsi secara maksimal bagi pencapaian 
tujuan organisasi yang telah di tetapkan.
10
 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Abd Wahid Tahir menyatakan 
bahwa Manajemen SDM dapat meningkatakn mutu pendidikan: 
―1), hakikat manajemen  sumber daya manusia terdapat peningkatan mutu 
adalah suatu sistem implementasi dalam menjalankan suatu usaha 
pendidikan yang berusaha memaksimumkan daya saing melalui 
penyempurnaan terus menerus dalam meningkatkan kualitas secara 
totalitas, 2) implementasi Manajemen SDM dalam peningkatan mutu 
merupakan sebuah sistem pendekatan dalam upaya memaksimalkan daya 
saing melalui perbaikan secara berkesinambungan (terus menerus) untuk 
memperoleh nilai atau mutu yang optimal atas jasa, manusia, produk dan 
lingkungan dengan melibatkan keseluruhan unsur dan stakeholders 
organisasi di bawah satu visi bersama. Peningkatan mutu pendidikan 
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adalah suatu proses kerja yang lebih efektif dan efesien yang diikuti oleh 
sumber daya manusia yang berkompeten dengan loyalitas dan daya juang 
yang tinggi, sudah tentu akan menghasilkan peningkatan kinerja yang 




Mutu pendidikan juga bisa dipengaruhi oleh budaya kerja positif selain 
dari dipengaruhi oleh SDM yang baik. Hal ini sejalan dengan pendapat 
Masyhudi menyatakan bahwa budaya kerja positif berpengaruh cukup baik 
sebesar 27% terhadap peningkatan mutu pendidikan dimana hasil analisis angket 
refleksi penerapan budaya kerja positif menunjukkan adanya peningkatan dari 
keadaan awal dengan persentase 0,45% menjadi 0,61% (kategori cukup) pada 
siklus I dengan peningkatan sebesar 16 % dan setelah pelaksanaan tindakan 
siklus II didapatkan persentase rekapitulasi angket refleksi budaya kerja positif 
sebersar 0,88% (kategori baik), dan peningkatan dari percentase siklus I ke 
siklus II sebesar 27 %. 
12
 
Triguno dalam Hamidi menjelaskan bahwa ― Budaya kerja merupakan 
sistem nilai, persepsi, perilaku dan keyakinan yang dianut oleh setiap karyawan 
tentang makna kerja dan refleksinya dalam kegiatan mencapai tujuan organisasi 
dan Sebenarnya budaya kerja sudah lama dikenal manusia, namun belum 
disadari bahwa sebuah keberhasilan kerja berakar pada nilai-nilai yang dimiliki 
dan perilaku yang menjadi kebiasaan. Nilai-nilai tersebut bermula dari adat-
istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyajinan pada diri pelaku kerja 
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Dalam konteks lingkungan pendidikan unsur budaya kerja yang baik 
harus menjadi fokus pertama yang harus diperbaiki karena menyangkut 
kelancaran keseluruhan proses pendidikan untuk menghasil output yang baik 
sehingga tercapainya amanah pendidikan secara nasional yang berfungsi untuk 
mengembangkan pengetahuan dan membentuk watak serta peradaban bangsa 
yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan 
untuk berkembangnya potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman, 
bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, 
kreatif, mandiri, dan menjadi warga Negara yang demokratis dan bertanggung 
jawab. Untuk mencapai tujuan yang dimaksud diatas, maka penyelenggaraan 
pendidikan harus mampu memperdayakan semua komponen masyarakat melalui 
peran serta dalam penyelenggaraan dan pengendalian mutu pendidikan. 
Keikutsertaan semua komponen penyelenggaraan pendidikan tersebut menjadi 
sangat penting mengingat persaingan dalam kerangka meningkatkan mutu 
pendidikan baik dalam taran mikro meso maupun makro sangat ketat. Dan 
peningkatan mutu pendidikan merupakan sasaran pembangunan dibidang 
pendidikan nasional dan merupakan bagian integral dari upaya peningkatan 
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Menurut Robbin dalam Seravine, menjelaskan bahwa pembentukan 
budaya kerja dalam sebuah organisasi harus memenuhi 10 karakteristik inti 
yakni: 1) Member identity, yaitu identitas anggota dalam organisasi secara 
keseluruhan, dibandingkan dengan identitas dalam kelompok kerja atau bidang 
profesi masing-masing, 2) Group emphasis, yaitu seberapa besar aktivitas kerja 
bersama lebih ditekankan dibandingkan kerja individual, 3) People focus, yaitu 
seberapa jauh keputusan manajemen yang diambil digunakan untuk 
mempertimbangkan keputusan tersebut bagi anggota organisasi, 4) Unit 
integration, yaitu seberapa jauh unit-unit di dalam organisasi dikondisikan untuk 
beroperasi secara terkoordinasi, 5) Control, yaitu banyaknya / jumlah peraturan 
dan pengawasan langsung digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan 
perilaku karyawan, 6) Risk tolerance, yaitu besarnya dorongan terhadap 
karyawan untuk menjadi lebih agresif, inovatif, dan berani mengambil risiko, 7) 
Reward criteria, yaitu berapa besar imbalan dialokasikan sesuai dengan kinerja 
karyawan dibandingkan alokasi berdasarkan senioritas, favoritism, atau faktor-
faktor nonkinerja lainnya, 8) Conflict tolerance, yaitu besarnya dorongan yang 
diberikan kepada karyawan untuk bersikap terbuka terhadap konflik dan kritik, 
9) Means-ends orientation, yaitu intensitas manajemen dalam menekankan pada 
penyebab atau hasil, dibandingkan pada teknik dan proses yang digunakan untuk 
mengembangkan hasil, 10) Open-system focus, yaitu besarnya pengawasan 
organisasi dan respon yang diberikan untuk mengubah lingkungan eksternal.
 15
 
                                                             
15





Sedangkan Nilai-nilai yang harus dipenuhi didalam budaya kerja 
organisasi sebagai nilai vital, materiil, dan roh dalam mencapai tujuan organisasi 
menurut Kotter dan Heskett sebagaiman dikutip dari saravine, adalah : 1. 
Disiplin; Perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan dan norma yang 
berlaku di dalam maupun di luar perusahaan. Disiplin meliputi ketaatan terhadap 
peraturan perundang-undangan, prosedur, berlalu lintas, waktu kerja, 
berinteraksi dengan mitra, dan sebagainya. 1. Keterbukaan; Kesiapan untuk 
memberi dan menerima informasi yang benar dari dan kepada sesama mitra 
kerja untuk kepentingan perusahaan. 2. Saling menghargai; Perilaku yang 
menunjukkan penghargaan terhadap individu, tugas dan tanggung jawab orang 
lain sesama mitra kerja. 3. Kerjasama; Kesediaan untuk memberi dan menerima 
kontribusi dari dan atau kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target 
perusahaan. 16 
Berdasarkan observasi yang dimulai pada tanggal Maret 2020 sampai 
dengan November 2020 secara informal pada Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah 
Syekh Burhanuddin pariaman tentang manajemen sumber daya menusia dan 
budaya kerja terhadap mutu pendidikan. Di temukan beberapa indikasi yang 
menunjukkan masih rendahnya manajemen sumber daya manusia seperti: 
Belum terlaksananya sistem penjaminan mutu yang sesuai dengan 
standar oprasional prosedur di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman secara optimal dalam mewujudkan sarana dan prasarana 
sesuai dengan standar nasional pendidikan. 






Kuranganya pengontrolan yang dilakukan pimpinan kepada tenaga 
pendidik dan tenaga kependidikan dapat dilihat dari masih banyaknya pegawai 
yang antara tenaga kependidikan yang tidak berada di ruangannya masing 
masing, setiap pegawai hanya masuk tepat pada waktu disebabkan karena 
fingerprit tetapi setelah mengambil absen fingerprit di antara tenaga 
kependidikan tidak lagi berada di tempatnya. 
Kurang optimal bimbingan dan motivasi yang diberikan pimpinan 
kepada tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Hal ini berdampak masih 
kurangnya pelayanan yang maksimal yang dilakukan oleh tenaga pendidik dan 
tenaga kependidikan terhadap mahasiswa, menyebabkan banyaknya 
terbengkalai masalah administrasi mahasiswa terkait dengan surat menyurat dan 
keuangan. 
Belum tercapainya sasaran kinerja tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan yang tertera pada statuta yang telah ditetapkan oleh pihak 
kampus. Di dalam statuta terdapat adanya misi dari Sekolah Tingggi Ilmu 
Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman, dalam misi tersebut terdapat bahwa 
setiap tenaga pendidik dan tenaga kependidikan menyelenggarakan pendidikan 
secara konsisten untuk dapat melahirkan pendidik yang memiliki akhlak mulia 
dan profesional di bidangnya, meningkatkan secara berkelanjutan pendidikan, 
pengajaran, penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. 
Kurangnya pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan oleh 
pimpinan kepada tenaga pendidik dan tenaga kependidikan dalam 




Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman dalam menjadikan lembaga pendidikan 
tinggi agama islam yang melahirkan pendidikan berakhlak mulia dan 
profesional. 
Kurangnya pelatihan dan pendidikan yang dilakukan oleh pimpinan 
Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman dalam 
mengembangkan dan meningkatkan potensi tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan untuk meningkatakan SDM menjadi professional. 
Masih rendahnya akreditasi institusi ditendai dengan nilai indeks 
akreditasi C pada tahun 2017 sampai dengan sekarang. Selanjutnya data ini juga 
selaras dengan akreditasi prodi PIAUD yang masih rendeh dengan nilai indeks 
akreditasi C pada tahun 2019, prodi PAI dengan nilai indeks akredatsi B pada 
tahun 2020 sampai dengan sekarang. 
Dari fenomena di atas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
tentang ― Pengaruh Manajemen Sumber Daya Manusia dan budaya kerja 
terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman‖ 
B. Indentifikasi Masalah 
Dari penjelasan di atas peneliti menyimpulkan beberapa indikator 
masalah terkait pengelolaan sumber daya manusia terhadap peningkatan mutu 
pendidikan dan budaya kerja di Sekolah Tinggu Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman yaitu sebagai berikut: 
1. Latar Belakang Pendidikan Dosen. 




3. Dosen belum menciptakan kondisi fisik ruangan belajar dan penyediaan 
alat-alat peraga yang baik. 
4. Manajemen Sumber Daya Manusia belum mampu meningkatkan mutu 
pendidikan  
5. Budaya kerja belum mampu meningkatkan mutu pendidikan 
6. Penataan infrastruktur belum terlihat mendukung suasana kerja bagi dosen. 
7. Peran pimpinan dalam peningkatan mutu pendidikan berbeda-beda pada tiap 
perguruan tinggi. 
8. Sarana dan prasarana pendidikan yang kurang mendukung. 
9. Masih ada dosen yang bekerja tidak sesuai dengan keahliannya. 
10. Masih ada dosen yang terlambat masuk lokal dan bahkan ada yang 
mangkir/bolos kerja. 
11. Nilai indeks Akreditasi Institusi C pada tahun 2017 sampai dengan sekarang 
12. Nilai indeks akreditasi prodi PIAUD C pada tahun 2018 sampai dengan 
sekarang. 
13. Nilai indeks akreditasi prodi PAI B pada tahun 2020 sampai dengan 
sekarang. 
C. Batasan Masalah 
Berdasarkan  identifikasi masalah di atas, maka peneliti membuat batasan 
masalah agar penelitian ini dapat lebih spesifik, terfokus dan terarah sehingga 
memperoleh hasil penelitian yang makisimal. Adapun batasan masalah, yaitu: 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 





2. Budaya Kerja 
a. Inovasi dalam mengambil resiko 
b. Perhatian pada rincian 
c. Orientasi hasil 
d. Orientasi Manusia 
e. Orientasi Tim 
3. Mutu Pendidikan 
a. Standar Mutu Pendidikan 
b. Standar mutu pada setiap unit kerja atau standar operasional prosedur  
c. Setiap unit kerja melakukan evaluasi terhadap pelaksanaan standar 
operasional prosedu. 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pembatasan dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:  
1. Bagaimana pengaruh manajemen sumber daya manusia (X1) terhadap mutu 
pendidikan (Y)? 
2. Bagaimana pengaruh budaya kerja (X2) terhadap mutu pendidikan (Y)? 
3. Bagaimana pengaruh manajemen sumber daya manusia(X1) dan budaya 
kerja (X2) terhadap mutu pendidikan (Y)? 
E. Tujuan Penelitian. 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, yang menjadi tujuan penelitian 
ini adalah untuk mengungkapkan: 





2. Menjelaskan  pengaruh budaya kerja terhadap mutu pendidikan. 
3. Menjelaskan pengaruh manajemen sumber daya manusia dan budaya kerja 
terhadapa mutu pendidikan. 
F. Manfaat Penelitian  
a. Secara Teoretis 
Dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan konsep ilmu 
pengetahuan khususnya bidang manajemen serta menambah wawasan 
mengenai manajemen sumber daya manusia dan mutu pendidikan terhadap 
budaya kerja pegawai dan dosen sehingga tercapainya tridarma perguruan 
tinggi . 
b. Kegunaan Praktis 
1) Bagi Perguruan Tinggi 
a) Memberikan kontribusi pemikiran dalam pengembangan ilmu 
manajemen pendidikan pada umumnya dan khususnya terhadap 
pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap mutu 
pendidikan dan budaya di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman 
b) Memberikan sumbangsih pemikiran bagi khasanah ilmu 
pendidikan agar perguruan tinggi lebih maju 
2) Bagi Peneliti lain 
Dapat menjadi referensi bagi peneliti lain dalam meneliti 
mengenai manajemen sumber daya manusia terhadapa mutu 





A. Kerangka Teoretis 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Berbagai istilah yang dipakai untuk menunjukkan manajemen 
sumber daya manusia antara lain: manajemen sumber daya manusia  
(MSDM), manajemen sumber daya manusia insani, manajemen personalia, 
manajemen kepegawaian, manajemen perubahan, manajemen tenaga kerja, 
administrasi personalia (kepegawaian), dan hubungan industrial, 
pengertian manajemen sumber daya manusia menurut beberapa ahli, 
diantaranay: 
1. Menurut Hall T. Douglas dan Goodale G. James bahwa 
Manajemen sumber daya manusia adalah: 
―Human Redouce Management Is The Proses Thruogh whican 
optimal fit is achieved among the employee, job, organization, 
and environment so that employees reach their desired level of 





Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses melalui 
mana kesesuaian optimal diperoleh di antara pegawai, pekerjaan 
organisasi dan lingkungan sehingga para pegawai mencapai 
tingkat kepuasan dan performansi yang mereka inginkan dan 
organisasi memenusi tujuannya. 
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2. Menurut Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen 
sumber daya manusia adalah aktivitas untuk mencapai 
keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya 
serta kemampuannya menghadapi berbagai tantangan, baik yang 
bersifat eksternal maupun  internal, melalui kebijakan –kebijakan, 
praktik-praktik, serta sistem-sistem yang mempengaruh perilaku, 
sikap, dan kinerja pegawai. 
18
 
3. Menurut Edwin  B, Flippo yang di alih bahasakan oleh Moh 
Masud bahwa Manajemen sumber daya manusia adalah 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian 
atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, 
integrasi, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan 




4. Menurut Malayu S.P. Hasibuan Manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja, agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan 
20
 
5. Menurut Lijan Poltk Sinambela Manajemen sumber daya manusia 
yaitu pengelolaan sumber daya manusia sebagai sumber daya atau 
aset yang utama, malalui penerapan fungsi manajemen maupun 
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fungsi operasional sehingga tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan dapat tercapai dengan baik 
21
 
6. Menurut T. Hani Handoko Manajemen sumber daya manusia 
adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 




Jadi dapat disimpulkan bahwa pengertian manajemeen sumber 
daya manusia atau manajemn personalia adalah proses perencanaan 
pengeorganisasiian, pengarahan dan pengendalian atas pengadaan tenaga 
kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan 
pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai 
sasaran perorangan, organisasi, dan masyarakat. 
Manajemen sumber daya manusia timbul sebagai masalah baru 
pada tahun 1960-an, sebelum itu kurang lebih pada tahun 1940-an yang 
mendominasi adalah manajemen personalia. Antara keduanya jelas 
terdapat perbedaan di dalam ruang lingkup dan tingkatannya. Manajemen 
sumbr daya manusia mencakup masalah-masalah yang berkaitan dengan 
pembinaan, penggunaan dan perlindungan sumber daya manusia: 
sedangkan manajemen personalai lebih banyak berkaitan dengan sumber 
daya manusia yang berada dalam perusahaan-perusahaan, yang umum 
dikenal dengan sector modern itu. Tegas manajemen personalia adalah 
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mempelajari dan mengembangkan cara-cara agar manusia dapat ssecara 




Istilah manajemen sumber daya manusia (MSDM), kini semakin 
populer, menggantikan istiah personalia. Meskipun demikian istilah 
personalia ini masih tetap dipergunakan dalam banyak organisasi untuk 
memahami departemen yang dipergunakan dalam banyak organisasi untuk 
memahami departemen yang menangani kegiatan-kegiatan seperti rekrut 
tenaga kerja, seleksi, pemberian kompensasi dan pelatihan karyawan. 
Pengertian istilah dari manajemen personalia dengan manajemen 
sumber daya manusia, dianggap sebagai suatu yang mencerminkan 
pengakuan adanya peranan vital dan menunjukkan pentingnya sumber 
daya manusia dalam suatu organisasi. Adanya tantangan-tangtangan yang 
semakin besar dalam pengelolaan  sumber daya manusia secara efektif, 
serta terjadinya pertumbuhan ilmu pengetahuan dan profesionallisme di 
bidang manajemen sumber daya manusia.
24
 
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang 
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat 
dalam pencapaian tujuan bidang produksi, pemasaran, keuangan maupun 
kepegawaian. Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting 
peranannya dalam pencapaian tujuan, maka berbagai pengalaman dan hasil 
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penelitian dalam bidang sumber daya manusia (SDM) dikumpulkan secara 
sistemtis dalam apa yang disebut dengan Manajemen sumber daya 
manusia Istilah “manajemen‖ mempunyai arti sebagai kumpulan 
pengetahuan tentang bagaimana seharusnyaa memanage (mengelola) 
sumber daya manusia 
25
 
B. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap 




Kemudian Werther dan Davis menyatakan bahwa tujuan 
manajemen sumber daya manusia itu meliputi beberapa tujuan, antara lain: 
1. Tujuan Kemasyarakatan (Social Objective) 
Setiap organisasi apapun tujuannya, harus mengingat akibat bagi 
kepentingan masyarakat umum, di samping itu aspek etika dan atau 
moral dari produk yang dihasilkan suatu organisasi, juga merupakan 
tangguang jawab organisasi yang di dalamnya terdapat manusia-
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Suatu organisasi yang berada di tengah-tengah masyarakat diharapkan 
membawa manfaat atau keuntungan bagi masyarakat. Oleh sebab itu 
semua organisasi mempunyai dampak negative terhadap masyarakat. 
28
 
2. Tujuan organisasi (Organization Objective) 
Untuk mengenal bahwa manajemen sumber daya manusia itu ada 
(exist) perlu memberikan kontribusi terhadap pendayagunaan organisasi 
secara keseluruhan. Manajemen sumber daya mansusia bukanlah suatu 
tujuan dan akhir suatu proses, melainkan suatu perangkat atau alat 
untuk membantu tercapainya suatu tujuan organisasi secara 
keseluruhan. Oleh sebab itu suatu unit atau bagian manajemen sumber 
daya di suatu organisasi diadakan untuk melayani bagian-bagian lain 
organisasi tersebut. 
3. Tujuan fungsionla (Functional Objective) 
Secara fungsional manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
memelihara (maintain) kontribusi bagian-bagian lain agar mereka 
(sumber daya manusia dalam tiap bagian) melaksanakan tugasnya 
secara optimal. Dengan kata lain setiap sumber daya manusia atau 
karyawan dalam organisasi itu menjalankan fungsinya dengan baik. 
4. Tujuan Pribadi (Personal Objective) 
Kepentingan personal atau individual dalam organisasi juga harus 
diperhatikan oleh setiap manajer, terutama manajemen sumber daya 
manusia, dan harus diarahkan dengan tujuan organisasi secara 
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keseluruhan (overall, organizational objective). Dengan demikian 
tujuan personal atau individual setiap anggota organisasi harus 
diarahkan pula untuk tercapainya tujuan organisasi. Untuk itu, motivasi 
pemeliharaan maupun pengembangan individu-individu dalam 
organisasi perlu senantiasa diperhatikan dan dilaksanakan denga baik. 
Manajemen sumber daya manusia membantu pegawai dalam mencapai 
tujuan pribadi mereka sejauh tujuan itu membantu kontribusi mereka 
untuk organisasi. Tujuan-tujuan pribadi dari para pegawai dipenuhi jika 
organisasi ingin tetap memelihara dan memotivasi mereka, sebab jika 
tidak maka performansi dan tingkat kepuasan akan menurun dan 
bahkan akan meninggalkan organisasi. 
C. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sudah merupakan tugas manajemen sumber daya manusia untuk 
mengelola manusia seefektif mungkin, agar diperoleh suatu satuan sumber 
daya manusia yang meras puas. Manajemen sumber daya manusia 
merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan diri pada 
sumber daya manusia. 
29
 Adapun fungsi manajemen sumber daya manusia 
seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu: 
1. Fungsi Manajerial  
a) Perencanaan (Planning) 
Semua orang memahami bahwa perencanaan adalah bagian 
terpenting, dan oleh karena itu menyita waktu banyak dalam proses 
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manajemen. Untuk manajer sumber daya manusia, perencanaan 
berarti penetuan program karyawan (sumber daya manusia) dalam 
rangka membantu tercapainya sasaran atau tujuan organisasi itu. 
Dengan kata lain mengatur orang-orang yang dapat menangani 
tugas-tugas yang diibebankan kepada masing-masing orang dalam 
rangka mencapai tugas organisasi yang telah direncanakan. 
b) Pengorganisasian (Organizing) 
Apabila serangkaian kegiatan tekah disusun dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi, maka untuk pelaksanaan atau 
implementasi kegiatan tersebut harus diorganisasikan. Organisasi 
sebagai alat untuk mencapai tujuan secara efektif, oleh sebab itu 
dalam fungsi organisasi harus terlihat pembagian tugas dan 
tanggung jawab orang-orang atau karyawan yang akan melakukan 
kegiatan masing-masing. 
c) Pengarahan (Directig) 
Untuk melakukan kegiatan yang tekah direncanakan, dan 
agar kegiatan tersebut dapat berjalan dengan efektif maka 
diperlukan adanya arahan (directing) dari manajer. Dalam suatu 
organisasi yang besar biasanya pengarahan tidak mungkin 
dilakukan oleh manajer itu sendiri, melainkan didelegasikan kepada 






d) Pengendalian (Controling) 
Fungsi pengendalian adalah untuk mengatur kegiatan, agar 
kegiatan-kegiatan organisasi itu diharapkan dapat berjalan sesuai 
dengan rencana. Di samping itu pengendalian juga dimaksudkan 
untuk mencari jalan ke luar atau pemecahan apabila terjadi 
hambatan pelaksanaan kegiatan. 
2. Fungsi Operasional 
1) Pengadaan tenaga kerja atau pengadaan sumber daya manusia 
(recruitment) 
Jika dilihat dari fungsi rekruitmen, seorang manajer sumber 
daya manusia akan bertujuan untuk memperoleh jenis dan jumlah 
tenaga atau sumber daya manusia yang tepat, sesuai dengan 
kemampuan yang dibutuhkan oleh unit-unit kerja yang 
bersangkutan. Penentuan sumber daya manusia yang akan dipilih 
harus benar-benar yang diperlukan, bukan karena ad tenaga 
tersedia. Oleh sebab itu system rekruitmen yang mencakup seleksi 
harus terlebih dahulu dikebangkan secara matang. 
2) Pengembangan (development) 
Dengan adanya tenaga atau sumber daya, yang telah 
diperoleh suatu organisasi, maka perlu diadakan pengembangan 
tenaga sampai pada taraf tertentu sesuai dengan pengembangan 
organisasi itu. Pengembangan sumber daya ini penting, searah 




berkembang maka seyogianya diikuti oleh pengembangan sumber 
daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia ini dapat 
dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan berkesinambungan. 
3) Kompensasi (Compensation) 
Kompensasi adalah merupakan fungsi manajemen yang 
sangat penting. Melalui fungsi ini organisasi memberikan balas jasa 
yang memadai dan layak kepada karyawan. Hal ini wajar karena 
karyawan sebagai sumber daya manusia organisasi tersebut telah 
memberikan jasanya yang benar terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. Dari hasil-hasil penelitian, meskipunkompensasi bukan 
hanya berupa materi atau uang, namun bentuk gai sangat penting 
untuk meningkatkan hasil kerja. 
4) Pengintegritasian (Integration) 
Ontegrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan 
untuk rekonsiliasi kepentingan-kepentingan karyawan dalam suatu 
organisasi. Telah di sadari bersama bahwa dalam pelaksanaan 
kegiatan organisasi sering terjadi benturan kepentingan di antara 
karyawan atau antara karyawan dengan manajer. Untuk itulah 
pentingnya fungsi integrasi ini agar diperoleh kesepakatan kembali 
dalam pelaksanaan kegiatan organisasi. 
5) Pemeliharaan (Maintenance) 
Kemampuan-kemampuan atau keahlian (skill) dari sumber 




dipelihara (maintenance). Karena kemampuan tersebut adalah 
merupakan asset yang penting bagi terlaksananya tugas dan tujuan 
organisasi. Fungsi pemeliharan ini termasuk juga jaminan 
kesehatan dan keselamatan kerja karyawan. 
6) Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja (Separiation) 
Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekerja pada 
organisasi tertentu. Pada suatu ketika paling tidak mereka harus 
memutuskan hubugan kerja dengan cara pensiun, untuk itu maka 
tenaga kerja atau karyawan tersebut harus kembali ke masyarakat. 
Organisasi harus bertangguang jawab dalam memutuskan 
hubungan kerja ini sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang 
berlaku, dan menjamin warga masyarakat yang dikembaliakn itu 
berada dalam keadaan yang sebaik mungkin. Seorang manajer 
sumber daya manusia harus melaksanakan fungsi ini dengan baik. 
30
 
Sedangkan pelaksanaan fungsi SDM lainnya seperti kompensasi 
perlindungan dan hubungan tenaga kerja yang baik akan dapat 
menimbulkan stimulus yang mendorong meningkatkan motivasi kerja 
sumber daya manusia. 
31
 
D. Sumber Daya Manusia di Perguruan Tinggi 
Pendidikan adalah salah satu sarana untuk meningkatkan mutu 
sumber daya manusia. Untuk meningkatkan efektivitas dan efesiensi 
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penyelenggaraan pendidikan, perlu ditingkatkan manajemen pendidikan. 
Berkaitan dengan masalah ini Engkoswaea menyebutkan bahwa: 
“Manajemen pendidikan yang diharapkan menghasilkan 
pendidikan yang produktif, yaitu efektif dan efesien, memerlukan 
analisis kebudayaan atau nilai-nilai dan gagasan vital dalam 
berbagai dimensi kehidupan yang berlaku untuk kurun waktu 




Menegenai  relevansi pendidikan dalam arti adanya kesepadanan 
sebagaimana ditawarkan Djoyonegoro dalam bentuk link and match, pada 
kenyataannya pendidikan telah esuai dengan keperluan masyarakat yang 
sedang membangun. Pendidikan sampai saat ini dianggap sebagai unsur 
utama dalam pengembangan sumber daya manusia. Sumber daya manusia 
lebih bernilai jika memiliki sikap, perilaku, wawasan, kemampuan, 
keahlian serta keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan berbagai bidang 
dan sektor. Pendidikan merupakan salah satu alat untuk menghasilkan 
perubahan pada diri manusia. Manusia akan dapat mengetahui segala 
sesuatu yang tidak atau belum diketahui sebelumnya. Pendidikan 
merupakan hak seluruh umat manusia. Hak untuk memperoleh pendidikan 
harus diikuti oleh kesempatan dan kemampuan serta kemauannya. Dengan 
demikian, dapat dilihat dengan jelas betapa pentingnya peranan pendidikan 
dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia agar sejajar dengan 
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Berbagai fenomena kehidupan dalam segala dimensi, baik sosial, 
budaya, ekonomi, maupun politik yang terjadi di sekitar kita menunjukkan 
gambaran yang semakin jelas bahwa sesungguhnya apa yang kita miliki 
akhirnya akan menjadi tidak bararti apabila kita tidak mampu 
memanfaatkannya. Hal ini bermula dari persoalan rendahnya mutu sumber 
daya manusia. 
Tinggi rendahnya sumber daya manusia antara lain ditandai 
dengan adanya unsur kreativitas dan produktivitas yang direalisasikan 
dengan hasil kerja atau kinerja yang baik secara perorangan atau 
kelompok. Permasalahan ini akan dapat diatasi apabila sdm mampu 
menampilkan hasil kerja produktif secara rasional dan memiliki 
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang umumnya dapat 
diperoleh melalui pendidikan. Dengan demikian, pendidikan tinggi 
merupakan salah satu solusi untuk meningkatkan mutu sumber daya 
manusia. 
Sanusi mengemukakan “Jika abad silam disebut abad mutu 
produk/jas, maka masa yang akan datang merupakan abad mutu 
sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang bermutu dan 
pengebangan mutu sumber daya manusia bukan lagi merupakan 
isu atau tema-tema retorik, melainkan merupakan taruhan atau 
andalan serta ujian setiap individu kelompok, golongan 




Sehubungan dengan peningkatan pengembangan sumber daya 
manusia di perguruan tinggi, Kartadinata mengemukakan bahwa: 
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“Pengembangan sumber daya manusia bermutu adalah proses 
kontekstual, sehingga pengembangan sumber daya manusia 
melalui upaya pendidikan bukanlah sebatas menyiapkan manusia 
yang menguasai pengetahuan dan keterampilan yang cocok 
dengan dunia kerja pada saat ini, melainkan juga manusia yang 




Program peningkatan sumber daya manusia di perguruan tingg 
akan memberi manfaat pada organisasi berupa produkivitas, moral, 
efesiensi, efektivitas, dan stabilitas organisasi dalam mengantisipasi 
lingkungan, baik dari dalam maupun ke luar organisasi yang selalu 
berubah mengikuti perkembangan zaman. Perencanaan sumber daya 
manusia yang bermutu, dalam Malaysia sebagaimana yang dikutip 
Kartadinata merumuskan beberapa kecenderungan yang terjadi dalam 
masyarakat global yang perlu menjadi bahan pertimbangan dalam 
pengembangan SDM. Kecenderungan tersebut adalah: 
(1)Dibandingkan dengan dasawarsa 1970-an dan 1980-an, tiga 
dasawarsa mendatang diperkirakan akan terjadi eksplosi yang 
hebat, terutama yang menyangkut teknologi informasi dan 
bioteknologi. Dalam konteks peningkatan mutu sumber daya 
manusia, implikasi yang dapat diangkat adalah para ilmuwan 
harus bekerja dalam pendekatan multidisipliner dan adanya 
program pendidikan berkelanjuta (s2/s3), dan (2) Eksplosi 
teknologi komunikasi yang semakin canggih dapat 
mempersingkat jarak dan mempercepat perjalanan. Hal ini akan 
membuat bangsa yang mempunyai kemampuan dan pengetahuan 
yang relevan dan menguasai teknologi baru secara substantif 




Program peningkatan sumber daya manusia di perguruan tinggi 
akan memberikan manfaat pada lembaga berupa produktivitas, moral, 
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efisiensi kerja, stabilitas serta fleksibilitas lembaga dalam mengantisipasi 
lingkungan, baik dari dalam maupun ke luar lembaga yang bersangkutan. 
Fungsi dan orientasi peningkatan mutu sumber daya manusia di 
perguruan tinggi telah dibat dalam suatu kebijakan Depdiknas dalam tiga 
strategi pokok pembangunan pendidikan nasional, yaitu: (1) pemerataan 
kesempatan pendidikan, (2) peningkatan relevansi dan mutu pendidikan, 
dan (3) peningkatan mutu manajemen pendidikan. 
37
 Untuk melaksanakan 
ketiga strategi pokok pembangunan pendidikan tersebut di atas, 
seyogyanya dilihat bagian-bagian sistem pendidikan nasional dalam 
kaitannya dengan orientasi masing-masing dan dijabarkan dalam rencana 
dan prioritas pembangunan pendidikan. 
Dalam membicarakan peningkatan sumber daya manusiadi 
perguruan tinggi dewasa ini, ada dua sisi yang perlu dilihat secara lebih 
spesifik, yaitu peningkatan sumber daya manusia di era globalisasi dan 
peningkatan sumber daya manusia di era otonomi daerah. 
1. Peningkatan SDM Era Globalisasi di Perguruan Tinggi 
Dalam masyarakat modern seperti sekarang ini, terlebih lagi 
dalam menuju era globalisasi, dituntut agar mampu menghadapi 
persaingan yang makin kompetitif, baik di dalam maupun di luar negeri. 
Salah satu cara untuk mengatisipasi persaingan yang makin kompetitif 
tersebut adalah melalui peningkatan sumber daya manusia yang 
komprehensif. 
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Pemerintah Republik Indonesia dalam menghadapi era 
globalisasi telah merencanakan peningkatan sumber daya manusia 
secara konseptual. Selanjutnya, Siagian mengemukakan bahwa sumber 
daya manusia abad ke-21 ditandai oleh. 
“salah satu segi kehidupan yang timbul ke permukaan dewasa 
ini dengan gaung yang lebih kuat dibandingkan masa lalu 
adalah peningkatan mutu hidup umat manusia. Mutu hidup 





Setelah menelaah beberapa uraian di atas, jelaslah bahwa untuk 
melakasanakan tugas di masa depan diperlukan sumber daya manusia 
yang bermutu. Hal ini sesuai dengan ungkapan Kartadinata berikut ini, 
yaitu ―sumber daya manusia bermutu yang harus disiapkan untuk 
memasuki abad ke 21 adalah sumber daya manusia yang mampu 
melakukan life long learning.‖ 
39
 Hal ini tampak degan jelas pada 
sebagian sdm kita yang terus-menerus menimba ilmu dengan tidak 
memikirkan usia. Makin tua usia sumber daya manusia tersebut, makin 
matang pula cara berpikirnya, ini dibantu oleh pengalam yang banyak, 
baik di dalam maupun di luar dinas. 
2. Peningkatan sumber daya manusia era Otonomi Daerah di Perguruan 
Tinggi 
Otonomi daerah merupakan dambaan masyarakat Indonesia 
dewas ini di setiap daerah. Masyarakat memperoleh anugerah dalam 
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rangka otonomi derah dengan otonomi khusus, yang berarti agak 
berbeda dengan daerah lain di indonesia. Perbedaan (kekhususasn) ini 
bukanlah suatu hal yang mudah karena memerlkan penanganan yang 
profesional dari sumber daya manusia di perguruan tinggi yang ada di 
daerah. 
Fattah menyebutkan bahwa ―sumber daya manusia terdiri dari 
dua dimensi, yaitu dimensi kualitatid dan dimensi kuantitatif.‖
40
 
Dimensi kualitatif adalah terdiri atas prestasi tenaga kerja yang 
mamasuki duni kerja dalam jumlah waktu belajar, sedangkan dimensi 
kuantitaif mencakup berbagia potensi yang terkandung pada setiap 
manusia, antara lain pikiran (ide), pengetahuan, sikap, dan keterampilan 
yang memberi pengaruh terhadap kapasitas kemampuan manusia untuk 
melaksanakan pekerjaan yang produktif. Jika pengeluaran untuk 
meningkatkan sumber daya manusia ditingkatkan, nilai produktivitas 
dari sumber daya manusia di perguruan tinggi tersebut akan 
menghasilkan nilai balik (rate of return) yang positif. 
Dalam pembahasan ini, sehubungan dengan titik tolak pemikian 
mengenai orientasi pendidikan nasional dapat dijelaskan sebagai 
berikut. Orientasi pendidikan dalam mencerdaskan kehidupan bangsa 
sesuai dengan amanat yang dituangkan dalam pembukaan Undang-
undang Dasar 1945. Dlam rangak mewujudkan pencapaian tujuan 
tesebut telah banyak kebijakan yang diambil oleh pemerintah, baik di 
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tingkat pendidikan dasar, pendidikan menengah, maupun pendidikan 
tinggi. 
Hal ini jelas terlihat dengan terealisasinya keingin masyarakat 
untuk dapat meningkatkan diri dengan mengikuti jenjang pendidikan ke 
tingkat yang lenih tinggi yaitu S2/S3. Animo masyarakat ini, khususnya 
dalam mengisi era otonomi daerah dan keinginan untuk menenbuskan 
era globalisasi terlihat dengan jelas dalam wujud keinginan untuk 
belajar sepanjang hayat, terutama sekali di tingkat Magister (S2) dan 
Doktor (S3). 
Tidak sedikit sumber daya manusia di perguruan tinggi yang 
ingin meningkatkan mutu dirinya. Walaupun harus membayar sendiri, 
mereka berlomba-lomba, sehingga lembaga penyelenggaraan 
kewalahan untuk menampungnya. Dengan kata lain, lembaga 
pendidikan dikalahkan oleh keinginan sumber daya manusia tersebut 
dalam berbagai disiplin ilmu. Orientasi pendidikan adalah menyiapkan 
tenaga kerja terdidik, terampil, dam terlatih sesuai denagn kebutuhan 
pasar kerja dalam masyarakat. 
2. Budaya Kerja 
A. Pengertian Budaya Kerja 
Kata budaya itu sendiri adalah sebagai suatu perkembangan dari 
bahasa samsekerta ‗budhayah‘ yaitu jamak dari buddhi atau akal, dan kata 
majemuk budi-daya, yang berarti daya dari budi, dengan kata lain ―budaya 








Pengertian kebudayaan banyak dikemukan oleh para ahli 
seperti koentraningrat, yaitu, ―kebudayaan adalah keseluruhan manusia 
dari kelakuan dan hasil kelakuan yang teratur oleh tatakelakuan yang harus 




Budaya kerja, merupakan kelompok pola perilaku yang melekat 
secara keseluruhan pada diri setiap individu dalam sebuah organisasi. 
Membangun budaya berarti juga meningkatkan dan mempertahankan sisi-
sisi positif, serta berupaya membiasakan (Habituating proces) pola 
perilaku tertentu agar tercipta suatu bentuk baru yang lebih baik. 
Menurut Triguno dalam bukunya Manajemen Sumber Daya 
Manusia menerangkan bahwa: Budaya Kerja adalah suatu falsafah yang 
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, 
kebiasaan,dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu 
kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi 
perilaku, kepercayaan, cita-cita , pendapat dan tindakan yang terwujud 
sebagai kerja atau bekerja.
43
  
Menurun Taliziduhu Ndraha dalam buku Teori Budaya Kerja, 
mendefinisikan budaya kerja yaitu: ―Budaya kerja merupakan sekelompok 
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pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk 




Budaya kerja menurut Keputusan Menpan no 
25/Kep/M.Pan/4/2002 tentang Pedoman Pengembangan Budaya Kerja 
Aparatur Negara adalah: ― Sikap dan perilaku individu dari kelompok 
aparatur Negara yang didasari atas nilai-nilai yang diyakini kebenarannya 




Dari uraian-uraian di atas bahwa, budaya kerja merupakan 
falsafah sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan 
pendorong yang dimiliki bersama oleh setiap individu dalam lingkungan 
kerja suatu organisasi 
B. Unsur-unsur Buadaya Kerja 
Budaya kerja adalah berpijak dari nilai-nilai yang dimiliki oleh 
bangsa atau masyarakat Indonesia yang diolah sedemikian rupa menjadi 
nilai-nilai atau masyarakat Indonesia yang diolah sedemikian rupa menjadi 
nilai-nilai baru yang akan menjadi sikap dan perilaku manajemen yang 
diharapkan dalam uapaya menghadapi tantangan baru. Budaya kerja tidak 
akan uncul begitu saja, akan tetapi harus diuapayakan dengan sungguh-
sungguh melalui proses yang terkendali dengan melibatkan semua sumber 
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daya manusia dalam seperangkat sistem, alat-alat dan teknik-teknik 
pendukung. 
Budaya kerja akan menjadi kenyataan melaluik proses panjang, 
karena prubahan nilai-nilai lama menjadi nilai-nilai baru akan memakan 
waktu untuk menjadi kebiasaan dan tak henti-hentinya terus melakukan 
penyempurnaan dan perbaikan. 
Menurut Taliziduhu Ndraha, budaya kerja dapat dibagi menjadi 
dua unsur, yaitu: 
a. Sikap terhadap pekerjaan, yaitu kesukaan akan kerja 
dibandingkan degan kegiatan lain, seperti bersantai, atau 
semata-mata memperoleh kepuasan dari kesibukan 
pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa melakukan 
sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya. 
b. Prilaku pada waktu bekerja, seperti raji, berdedikasi, 
bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang 
kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka 




Budaya kerja merupakan suatu organisasi komitmen yang luas 
dalam uapaya untuk membangun sumber daya manusia, proses kerja dan 
hasil kerja yang lbih baik. Untuk mencapai tingkat kualitas yang makin 
baik tersebut diharapkan bersumber dari perilaku setiap individu yng 
terkait dalam organisasi kerja itu sendiri. Setiap fungsi atau proses kerja 
mempunyai perbedaan cara kerja, yang mengakibatkan berbeda nilai-nilai 
yang cocok untuk diambil dalam kerangka kerja organisasi. Setiap nilai-
nilai apa yang sepatutnya dimiliki oleh pemimpin puncak dan pemimpin 
lainnya, bagaimana perilaku setiap orang akan mempengaruhi kerja 
mereka. 
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Adapun dimensi dan indikator dalam budaya kerja menurut 
Robbins dalam Ichsan Nugraha adalah:  
1. Inovasi dan mengambil resiko. 
a. Dukungan dan suasana kerja terhadap kreativitas. 
b. Penghargaan terhadap aspirasi karyawan perusahaan. 
c. Pertimbangan karyawan perusahaan dalam mengambil resiko. 
d. Tanggung jawab karyawan perusahaan. 
2. Perhatian pada rincian. 
a. Ketelitian dalam melakukan pekerjaan. 
b. Evaluasi hasil kerja. 
3. Orientasi hasil. 
a. Pencapaian target. 
b. Dukungan lembaga dalam bentuk fasilitas kerja 
4. Orientasi manusia. 
a. Perhatian perusahaan terhadap kenyamanan kerja. 
b. Perhatian perusahaan terhadap rekreasi. 
c. Perhatian perusahaan terhadap keperluan pribadi. 
5. Orientasi tim. 
a. Kerja sama yang terjadi antara karyawan perusahaan. 
b. Toleransi antar karyawan perusahaan. 
6. Agresifitas. 
a. Kebebasan untuk memberikan kritik. 
b. Iklim bersaing dalam perusahaan. 








Menurut Triguno unsur-unsur dalam budaya organisasi, antara 
lain: 
a. Sikap terhadap pekerjaan, yakn kesukaan akan kerja 
dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau 
semata-mata memperoleh kepuasan dan kesibukan pekerjaan 
sendiri, atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk 
kelangsungan hidupnya. 
b. Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi, 
bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang 
kuat untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka 




Adapun Indikator-indikator budaya Kerja menurut Taliziduhu 
Ndraha dapat dikategorikan tiga yaitu: 
1) Kebiasaan 
Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari cara 
pembentukan perilaku berorganisasi pegawai, yaitu perilaku berdasarkan 
kesadaran akan hak dan kewajiban, kebebasan atau kewenangan dan 
tanggung jawabbaik pribadi maupun kelompok di dalam ruang lingkup 
lingkungan pekerjaan. Adapun istilah lain yang dapat dianggap lebih 
kuat ketimbang sikap, yaitu pendirian (position), jika sikap bisa berubah 
pendiriannya diharapkan tidak berdasarkan keteguhan atau kekuatannya. 
Maka dapat diartiakan bahwa sikap merupakan cermin pola tingkah laku 
atau sikap yang sering dilakukan baik dalam keadaan sadar ataupun 
dalam keadaan tidak  sadar, kebiasaan biasanya sulit diperbaiki secara 
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cepat dikarenakan sifat yang dibawa dari lahiriyah, namun dapat diatasi 
dengan adanya aturan-aturan yang tegas baik dari organisasi. 
2) Peraturan 
Untuk memberi ketertiban dan kenyamanan dalam 
melaksanakan tugas pekerjaan pegawai, maka dibutuhkan adanya 
peraturan karena peraturan merupakan bentuk ketegasan dan bagian 
terpenting untuk mewujudkan pegawai disiplin dalam mematuhi segala 
bentuk peraturan-peraturan yang berlaku di lembaga pendidikan. 
Sehingga diharapkan pegawai memiliki tingkat kesadran yang tinggi 
sesuai dengan konsekwensi terhadap peraturan yang berlaku baik dalam 
organisasi perusahaan maupun di lembaga pendidikan. 
3) Nilai-nilai 
Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang 
lebih pentingatau kurang, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa 
yang lebih benar atau kurang benar. Unutuk dapat berperan nilai harus 
menampakkan diri melalui media atau encoder tertentu. Nilai bersifat 
abstrak, hanya dapat diamati atau dirasakan jika terekam atau termuat 
pada suatu wahana atau budaya kerja. Jadi nilai dan budaya kerja tidak 
dapat dipisahkan dan keduanya harus ada keselarasan dengan budaya 
kerja searah, keserasian dan keseimbangan. Maka penilaian dirasakan 
sangat penting untuk memberikan evaluasi terhdapa kinerja pegawai agar 
dapat memberikan nilai baik secara kualitas maupun kuantitas.
49
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C. Manfaat Budaya Kerja  
Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga 
perilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja 
untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang. 
Manfaat dari penerapan Budaya Kerja yang baik: 
1) Meningkatkan jiwa gotong royong 
2) Meningkatkan kebersamaan 
3) Saling terbuka satu sama lain 
4) Meningkatkan jiwa kekeluargaan 
5) Meningkatkan rasa kekeluargaan 
6) Membangun komunikasi yang lebih baik 
7) Meningkatkan produktivits kerja 
8) Tanggap dengan perkembangan duni luar. 50  
Jadi manfaat dari budaya kerja yang baik akan membawa 
perubahan yang baik dalam mencapai hasil yang diinginkan oleh 
pimpinan, seperti kegotongroyongan, kebersamaan, keterbukaan, 
kekeluargaan dan juga produktivitas kerja dalam menyelesaikan pekerjaan 
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3. Mutu Pendidikan 
A. Mutu Pendidikan  
Orang-orang Yunani, lebih kurang 600 tahun sebelum masehi, telah 
menyatakan bahwa pendidikan ialah usaha membentuk manusia menjadi 
manusia. Ada dua kata yang penting dalam kalimat itu, pertama 
―membantu‖ dan kedua ―manusia‖. Manusia perlu dibantu agar ia berhasil 
menjadi manusia. Seseorang telah dapat dikatakan telah menjadi manusia 
bila telah memiliki nilai (sifat) kemanusiaan. Itu menunnjukkan bahwa 
tidaklah menjadi manusia. Karena itu lah sejak dahulu banyak manusia 
gagal menjadi manusia. Jadi, tujuan mendidik ialah memanusiakan 
manusia. Agar tujuan itu dapat dicapai dan agar program dapat disusun 
maka ciri-ciri manusia yang telah menjadi manusia haruslah jelas. Tatkala 
orang mendesain pendidikan, maka ia harus memulainya dengan 
merumuskan tujuan yang hendak dicapai. Berdasarkan dasar pendidikan 
yang menjadi pandangan hidup pendesain itu ia merumuskan tujuan 
pendidikan. Jadi, tujuan pendidikan pada dasarnya ditentukan oleh 
pandangan hidup (way of life) orang yang mendesain pendidikan itu. 
Pikiran inilah yang menyebabkan berbedanya desain pendidikan dan 
desain pendidikan yang berbeda akan menyebabkan mutu setiap 
pendidikan berbeda pula. Tujuan pendidikan adalah hal pertama dan 
terpenting bila kita merancang, membuat program, serta mengevaluasi 
pendidikan. Program pendidikan 100% ditentukan oleh rumusan tujuan. 




pendidikan. Mengenai undang-undang sistem pendidikan Indonesia, 
cacatnya justrus terlihat pada pasal mengenai tujuan pendidikan nasional.
51
  
Ada beberapa Pengertian Mutu Pendidikan. Defenisi mutu 
memiliki konotasi yang bermacam-macam tergantung orang yang 
memakainya. Mutu berasal dari bahasa latin yakni ―Qualis‖ yang berarti 
what kind of (tergantung kata apa yang mengikutinya). Mutu ialah 
kesesuaian degan kebutuhan. Mutu merupakan konsep yang absolut dan 
relatif. Mutu yang absolut ialah idealismenya tinggi dan harus dipenudi, 
berstandar tinggi, dengan sifat produk bergengsi tinggi. Mutu yang relatif 
bukanlah sebuah akhir, namun sebagai sebuah alat yang telah ditetapkan 




Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, Peningkatan Mutu 
adalah ukuran baik  suatu benda, kadar, taraf atau derajad untuk 
kependidikan adalah derajat  kecerdasan kualitas, meningkatkan 
pendidikan.
53
 Selanjutnya kata prestasi dalam Kamus Ilmiah Populer, 
berarti kualitas, derajat atau tingkat.
54
 Sejalan degan itu, Daulat 
Tampubolon mengartikan mengartikan prestasi sebagai paduan sifat-sifat 
produk, yang menunjukkan kemampuannya dalam memenuhi kebutuhan 
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pelanggan lansung atau tidak lansung baik kebutuhan yang dinyatakan 
maupun yang tersirat, masa kni dan masa depan.
55
  
Menurut Oemar Hamalik, Pengertian mutu pendidikan dapat dilihat 
dari dua sisi, yaitu segi normatif dan segi deskriptif. Dalam artian 
normatif, mutu ditentukan berdasarkan pertimbangan (kriteria) intrinstik 
dan ekstrinstik. Berdasarkan kriteria intrinstik, mutu pendidikan 
merupakan produk pendidikan yakni manusia yang terdidik sesuai dengan 
standar ideal. Berdasarkan kriteria ekstrinstik, pendidikan merupakan 
instrumen untuk mendidik, tenaga kerja yang terlatih, dalam artian 




Engkoswan dan Aan Komariah mengambil kesimpulan mutu 
adalah keadaan yang sesuai dan melebihi harapan pelanggan memperolah 
kepuasaan
57
 Mutu adalah kemampuan (ability) yang dimiliki oleh suatu 
produk atau jasa (service) yang dapat memenuhi kebutuhan atau harapan, 
kepuasan (statisfaction) pada pelanggan (customers).
58
 
Ditinjau dari sudut hukum, defenisi pendidikan berdasarkan 
Undang-undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang sistem pendidikan nasional 
(Sisdiknas), pasal 1 (1dan4), yaitu ―Pendidikan adalah usaha sadar dan 
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terencana untuk mewujudkan suasana bealajar  dan proses pembelajaran 
agar perserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk 
memiliki kekuatan spritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, 
masyarakat, bangsa dan negara‖. ―Peserta didik adalah anggota masyarakat 
yang berusaha mengembangkan potensi diri melalui proses pembelajaran 
yang tersedia pada jalur, jenjang ,dan jenis Pendidikan‖.
59
  
Potensi otak manusia yang digunakan untuk berfikir baru 4% jadi 
masih 96% dari otak manusia yang belum digunakan untuk berpikir. Mutu 
dibidang pendidikan meliputi mutu input, proses,output, dan outcome. 
Input pendidikan dinyatakan bermutu jika siap berproses. Proses 
pendidikan bermuu apabila mampu menciptakan suasana yang pakem 
(Pembelajaran yang aktif, kreatif, dan menyenangkan). Pendidikan yang 
bermutu jik siap berproses. Proses pendidikan bermutu adalah pendidikan 
yang mampu menghasilkan lulusan yang yang memiliki kemampuan atau 
kompetensi, baik kompetensi akademik maupun kompetensi kejujuran, 
yang dilandasi oleh kompetensi personal dan sosial, serta nilai-nilai akhlak 
mulia, yang mengemukakan pendidikan bermutu adalah pendidikan yang 
mampu menghasilkan manusia seutuhnya(manusia paripurna) atau 
manusia dengan pribadi yang integral (Integrated personality) yaitu 
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mereka yang mampu mengintegrlkan iman, ilmu, dan amal.
60
  
Dalam kontekss pendidikan, pengertian mutu mengacu pada 
masukan, proses, luaran, dan dampaknya. Mutu masaukan dapat dilihat 
dari beberapa sisi pertama, kondisi baik atau tidaknya masukan sumber 
daya manusia seperti Ketua STIT Syekh Burhanuddin, kepala labor, 
Kabag tata usaha, dan mahasiswa. Kedua, memenuhi atau tidaknya kriteria 
masukan  material berupa alat  komputer, buku-buku, kurikulum, sarana-
prasarana dan lain-lain. Ketiga, memenuhi atau tidak ya kriteria masukan 
yang berupa perangkat lunak, seperti peraturan, struktur organisasi, dan 
deskripsi kerja. Keempat, mutu masukan yang bersifat harapan dan 
kebutuhan, seperti visi, motivasi, ketekunan, dan cita-cita. Hasil 
pendidikan dipandang bermutu jika mampu melahirkan keunggulan 
akademik dan ekstrakulikuler pada peserta didik yang dinyatakan lulus 




Mutu pendidikan menurt Permendiknas nomor 63 tahun2009 
adalah tingkat kecerdasan kehidupan bangsa yang dapat diraih dari 
penerapan Sistem Pendidik Nasional. 
Empat pilar mutu yang dimaksud yaitu (1) Layanan Pelanggan (2) 
Perbaikan terus-menerus, (3) Proses dan Fakta-fakta, (4) Menghormati 
orang, Setiap lembaga pendidikan masalahnya berbeda tetapi inti 
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permasalahannya sama. Keempat pilar harus ditangani dengan baik dalam 
rangka meminimalkan kesalahan. Salah satu pilar tidak dijalankan dengan 
baik dapat meruntuhkan mutu pendidikan secara keseluruhan. 
B. Karakteristik Mutu 
Menurut Usman Mutu memiliki 13 karakteristik: 
1) Kinerja (Performance), berkaitan dengan aspek fungsional sekolah. 
Misalnya kinerja guru dalam mengajar baik, memberikan penjelasan 
yang meyakinkan, sehat dan rajin mengajar, dan menyiapkan bahan 
pelajaran yang lengkap. Pelayanan administratif dan edukatif baik 
yang ditandai oleh hasil belajar yang tinggi, lulusan banyak, putus 
sekolah sedikit, lulus tepat waktunya banyak. 
2) Waktu wajar (timeliness), selesai dengan waktu yang wajar. Misalnya: 
guru memulai dan mengakhiri pelajaran tepat waktu batas waktu 
pemberian pekerjaan rumah wajar, waktu untuk naik pangkat wajar. 
3) Handal (reability). Misalnya: Pelayanan prima yang diberikan STIT-
Syekh Burhanuddin Pariaman bertahan dari tahun ke tahun, dosen 
bekerja dari tahun ke tahun. 
4) Daya tahan (durability). Misalnya meskipun krisis moneter, STIT- 
Syekh Burhanuddin Pariaman masih tetap bertahan, mahasiswa dan 
dosen tidak putus asa dan selalu sehat. 
5) Indah (Aesthetics). Misalnya: interior dan ekstrior sekolah ditata 
dengan baik, dosen membuat silabus sesusai dengan aturan yang 





6) Hubungan manusia (personal interface): menjunjung tinggi nilai-nilai 
moral profesionalisme. 
7) Mudah penggunaanyan (easy of use). Sarana dipakai. Misalnya: 
aturan-aturan mudah diterapkan. Buku perpustakaan mudah dipinjam 
dan dikembalian tepat waktu. Penjelasan dosen saat proses belajar 
berlangsung mudah di mengerti mahasiswa. 
8) Bentuk khusus (feature): keunggulan tertentu. Misalnya ada sekolah 
yang unggul dengan kegiatan ekstrakulikulernya. 
9) Standar tertentu (conformance to spesification): memenuhi standar 
tertentu. Misalnya: STIT-Syekh Burhanuddin Priaman sudah 
terakreditasi dan mencapai nilai akreditasi B ( baik), STIT-Syekh 
Burhanuddin sudah memenuhi standar minimal ujian nasional. 
10) Konsistensi (uniform): keajegan, konstan, stabil. Misalnya: mutu 
STIT-Syekh Burhanuddin Pariaman dari dulu sampai sekarang. 
11) Seragam (uniform) tanpa variasi, tidak tercampur. Misalnya: STIT-
Syekh Burhanuddin Pariaman menyeragamkan pakaian pegawai dan 
dosen. STIT-Syekh Burhanuddin Pariaman malaksanakan aturan, 
tidak pandang bulu atau pilih kasih. 
12) Mampu melayani (Serviceability) mampu mamberikan pelayanan 
prima. Mislanya: STIT-S yekh Burhanuddin Pariaman menyediakan 
kotak saran dan saran-saran yang masuk mampu dipenuhi dengan 
sebaik-bainya  
13) Ketetapan (accurarcy) ketetapan dalam pelayanan. Misalnya: STIT-
Syekh Burhanuddin Pariaman mampu memberikan pelayanan sesuai 
dengan yang diinginkan pelanggan sekolah.
62
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C. Standar Mutu Pendidikan 
Manajemen SDM di perguruan tinggi dalam melaksanakan 
fungsi, perlu menetapkan standar mutu kerja dosen, maksudnya dosen 
yang bekerja mampu menghasilkan jasa-jasa yang sesuia dengan 
kebutuhan para pelanggan perguruan tinggi. Standar mutu kerja dosen ini 
menjadi pondasi maupaun acuan untuk meningkatkan mutu dan 
profesionalisme kerja dosen. Untuk mengukur standar mutu kerja dosen, 
wibowo menjelaskan ada lima faktor yang menentukan, yaitu: 
1. Kemampuan Profesional 
2. Upaya profesional  
3. Kesesuaian antara waktu yang dicurahkan untuk kegiatan profesional 
4. Kesesuaian antara keahlian: dan  
5. Kesejahteraan yang memadai. 
Untuk merealisasikan kompetensi profesional kerja dosen di atas, 
tentu harus ada upaya profesional, menurut undang-undang no. 14 tahun 
2005 tentang guru dan dosen, dalam pasal 51 ayat 1 huruf  menyatakan 
bahwa dalam melaksanakan tugas keprofesinalannya, dosen berhak 
memperoleh kesempatan untuk meningkatkan kompetensi, akses ke 
sumber belajar , informasi, sarana dan prasarana pembelajaranserta 







D. Faktor eksternal dan internal yang mempengaruhi mutu pendidikan 
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi peningkatan mutu pendidikan 
menjadi dua yaitu sebagai berikut 
63
  
1. Faktor Eksternal  
a) Tantangan Globalisasi 
Sejalan dengan kemajuan dan ilmu pengetahuan dan teknologi 
telah menjadikan dunia ini banyak mengalami perubahan berbagai 
aspek kehidupan, setiap individu dalam berkarya tidak hanya di tuntut 
untuk mampu berkiprah dan berkompetensi sebatas lokal dan nasional, 
akan tetapi juga mampu berkiprah ditingkat Internasional. 
Sebagaiman juga yang diungkapkan oleh Syaiful Sagala, pada abad 
globalisasi ini, manusia dituntut berusaha tahu banyak (knowing 
much), berbuat banyak (doing much), mencapai keunggulan (beeing 
xcellence), serta berusaha memegang teguh nilai-nilai moral. Dari 
kedua uraian diatas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya 
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi menuntut adanya 
sumber daya manusia yang mampu berkompetisi, buka saja dengan 
sesamawarga dalam suatu daerah, wilayah ataupun negara, 




b) Penguasaan Bahasa Asing 
Dengan meningkatnya lembaga hubungan bisnis Internasional 
dan bertambahnya banyak investasi asing masuk ke Indonesia, 
kecenderungan penguasaan bahasa Internasional tambag meningkat, 
berbagai informasi kerja menuntut penguasaan berbahasa Inggris 
sebagai salah satu syaratnya. Buku-buku dan sumber informasi lain 
yang masuk ke Indonesia banyak memakai Inggris. Begitu juga dengan 
                                                             
63
 Abdul Hadis and B Nurhayati, ―Manajemen Mutu Pendidikan‖ (2012): 30–32. 
64
 Syaiful Sagala, ―Manajemen Strategi Dalam Peningkatan Mutu Pendidikan. Cet. IV,‖ 




teknologi komputer yang kini menjadi satu-satunya kebutuhan penting 
juga terprogram dalam bahasa Inggris, Bahkan komunikasi sehari-hari 
dikalangan kelas menengah atas di dalam negeri pun, istilah-istilah 
yang digunakan seiring berasl dari kosa kata bahasa Inggris. 
Pengembangan Bahasa Arab bertujuan untuk membangun 
kemampuan siswa dalam berbahasa arab yang selanjutnya dijadikan 
sebagai alat melakukan kajian keislaman. Melalui pembelajaran bahasa 
secara intensif, kreatif, menggembirakan dan membisakan ini, 
diharapkan siswa mapu berkomunikasi dengan bahasa Arab dan mampu 
melakukan kajian terhadap literatur yang berbahasa Arab secara 
mandiri, sehingga harapan agar siswa mampu mengembangkan 
keilmuan lebih lanjut dapat terwujud. 
Dengan demikian penguasaan bahasa Asing menambah 
wawasan yang luas dan tak terbatas terhadap peluang-peluang yang ada 
di lingkuo global. Penyesuaian bahas asing secara aktif, terutama 
bahasa inggris perlu dilaksanakan dengan cara mengaplikasikan 
penggunaan bahasa inggris kedalam bentuk kajian buku-buku 
barbahasa Inggris. Sehingga tidak dipungkiri kenyataan bahwa 
penguasan bahasa Internasional (Inggris) merupakan salah satu syarat 
mutlak untuk mampu bersaing di dunia Internasional. 
c) Fator Keluarga 
Keluarga adalah merupakan tempat tinggal anak didik dalam 




perkembangannya. Ada beberapa hal, yang mempengaruhi peningkatan 
mutu siswa dalam lingkungan keluarga yaitu: tingkat pendidikan orang 
tua, cara orang tua mendidik/ membina , hubungan anggota keluarga, 
sesuatu atau situasi keluarga, kadaan ekonomi keluarga. 
Semuanya itu, dapat memberi dampak baik ataupun buruk terhadap 
kegiatan belajar dan peningkatan hasil yang dicapai oleh peserta didik. 
d) Faktor Sekolah (Faktor Instrumental) 
Menurut Umaedi ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
peningkatan mutu pendidikan siswa di sekolah seperti: Bahan ajar 
(kurikulum), kemampuan guru, dukungan administrasi, sarana 
prasarana dan lingkungan sekolah yang mendukung, Menurut Zamroni 
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan mutu siswa 
adalah: pemimpin/pengelola yang  profesional, sumber daya yang 
berkualitas, tata usaha  yang bermutu, sarana prasarana yang memadai, 
dan lingkungan yang mendukung serta faktor-faktor lainnya.
65
  
e) Lingkungan Sosial/ Masyarakat 
Peserta didik merupakan makhluk sosial yang cenderung hidup 
bersama satu sama lainnya. Hidup yang seperti ini, akan melahirkan 
sebuah interaksi sosial yang saling memberi dan menerima dan 
merupakan kegiatan yang selalu ada dalam kihidupan manusia. 
Perkembangan lingkungan sosial peserta didik akan mempengaruhinya 
terhadap pertumbuhan dan perkembangannya. Menurut Slameto 
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keberadaan mahasiswa dalam masyarakat dapat dipengaruhi beberapa 
hal seperti: kegiatan mahasiswa dalam masyarakat, media massa, teman 
bergaul dan bentuk kehidupan masyarakat. 
2. Faktor Internal 
a) Kesehatan Jasmani 
Kesehatan jasmani peserta didik dapat mempengaruhi 
semangat dan intensitas dalam mengikuti pelajaran, kondisi organ 
tubuh yang lemah apalagi pusing-pusing kepala. Hal tersebut dapat 
menurunkan kualitas pranacipta (kognitif), sehingga materi yang 
dipelajarinya pun akan dapat meningkatkan pranacipta mahasiswa, 
sehingga mudah  menerima materi yang dipelajarinya. 
b) Apsek Psikologis 
Merupakan kecerdasan, bakat, kecakapan nyata atau prestasi 
yang telah dimiliki peserta didik baik itu bersifat bawaan maupun yang 
diperoleh dari hasil pengaruh lingkungan dan kepribadian tertentu 
seperti: sikap, kebiasaan, minat, keutuhan, motivasi, emosi, 
penyesuaian diri. Sekurang-kurangnya ada tujuh faktor yang tergolong 
kedalam faktor psikologis yaitu: intelegensi, perhatian, minat, bakat, 
motif, kematangan dan kelelahan. Dari semuanya itu akan berpengaruh 







B. Penelitian Relevan  
Sampai saat ini telah banyak tulisan yang membahas tentang Manajemen 
Sumber Daya Manusia baik berupa buku maupun berupa karya tulis lainnya, 
antara lain : 




Daya Manusia dan 
Budaya Sekolah 
Dengan Semangat 





Kota Pekan Baru” 
Hasil ini jika dibandingkan dengan nilai 
probabilitas 0.05, maka ia lebih kecil 
(0.000 < 0.05). Sehingga bisa 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
yang signifikan antara Manajemen 
Sumber Daya Manusia dengan 
Semangat Kerja Guru. Terdapat korelasi 
yang signifikan antara budaya sekolah 
dan semangat kerja guru di Sekolah 
Dasar Islam se-Kecamatan Marpoyan 
Kota Pekanbaru. Hal ini diperoleh 
diperoleh nilai sig. sebesar 0.000. Hasil 
ini jika dibandingkan dengan nilai 
probabilitas 0.05, maka ia juga masih 
lebih kecil dari 0.05 (0.000 > 0.05). 
Perbedaan peneltian ini dengan 
peneltian penulis adalah 
Penelitian Ekariani lebih 
menitik beratkan kepada 
hubungan Manajemen SDM 
dengan semangat kerja 
sedangakan penelitian yang 
akan peneliti lakukan lebih 
menitik beratkan antara 
pengaruh Manajemen SDM, 
Budaya Kerja terhadap mutu 
pendidikan. Persamaan 
penelitian ini dengan penulis 
yaitu sama sama meneliti 
tentang manajemen sumber 












1) Manajemen SDM berpengaruh sig-
nifikan terhadap kualitas pelayanan Kantor 
Kecamatan Tamalate Kota Makassar. Nilai 
koefisien regresi sebesar 0,366 artinya 
setiap kenaikan 1 Manajemen SDM maka 
kualitas pelayanan Kantor Kecamatan 
Tamalate Kota Makassar juga akan 
mengalami pe-ningkatan sebesar 0,366 dan 
sebaliknya jika terjadi penurunan 1 
Manajemen SDM maka kualitas pelayanan 
Kantor Kecamatan Tamalate Kota 
Makassar juga akan mengalami penurunan 
sebesar 0,366 perubahan pada manajemen 
SDM akan berpengaruh terhadap kualitas 
pelayanan Kantor Kecamatan Tamalate 
Kota Makassar. 2) Budaya Organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kualitas 
pelayanan Kantor Kecamatan Tamalate 
Kota Makassar nilai koefisien regresi 
budaya organisasi sebesar 0,326. Artinya 
setiap kenaikan 1 budaya organisasi maka 
Perbedaan peneltian ini dengan 
peneltian penulis adalah 
Penelitian Aldela lebih menitik 
beratkan kepada Mutu sumber 
daya menusia dengan 
pendekatan kualitatif sedangkan 
penelitian yang akan peneliti 
lakukan lebih menitik beratkan 
antara pengaruh Manajemen 
SDM, Budaya Kerja terhadap 
mutu pendidikan dengan 
pendekatan kuantitatif. 
Persamaan penelitian ini 
dengan penulis yaitu sama sama 





Nama/Judul Hasil Peneltian Persamaan dan perbedaan 
kualitas pelayanan Kantor Kecamatan 
Tamalate Kota Makassar juga akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,326 dan 
sebaliknya jika terjadi penurunan 1 budaya 
organisasi maka kualitas pelayanan Kantor 
Kecamatan Tamalate Kota Makassar juga 
akan mengalami penurunan sebesar 0,326. 
3) Manajemen SDM dan Budaya 
Organisasi secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap kualitas pelayanan 
Kantor Kecamatan Tamalate Kota 
Makassar tabel ANAVAR menunjukkan 
nilai Fhitung sebesar 22,471 dengan 
signifikansi 0,000 lebih 
3. Dwi Maharani / 
2019. ―Pengaruh 
manajemen sumber 








Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
manajemen SDM dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan secara simultan 
berpengaruh secara signifikan. Artinya, 
apabila dukungan terhadap Manajemen 
SDM dan budaya organisasi ditingkatkan 
secara bersama-sama, maka juga akan 
berdampak pada peningkatan kinerja 
pegawai Kantor Kecamatan Cikijing 
Kabupaten Majalengka juga akan 
mengalami peningkatan. Walaupun 
demikian, hasil penelitian ini juga 
mengungkapkan bahwa hanya sebesar 18%, 
Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh variasi 
dari kedua variabel, yaitu Manajemen SDM 
dan budaya organisasi. Sedangkan sisanya 
sebesar 82% dipengaruhi oleh 
variabelvariabel lainnya yang tidak diteliti. 
Perbedaan peneltian ini dengan 
peneltian penulis adalah 
Penelitian Diti Baro‘ah lebih 
menitik beratkan kepada 
hubungan Manajemen mutu 
pendidikan di Fakultas  
Tarbiyah sedangkan penelitian 
yang akan peneliti lakukan 
lebih menitik beratkan antara 
pengaruh Manajemen SDM dan  
Budaya Kerja terhadap mutu 
pendidikan. Persamaan 
penelitian ini dengan penulis 
yaitu sama sama meneliti 
tentang mutu pendidikan di 
tingkat Perguruan Tinggi.  










(IAIM) Bima, NTB” 
Hasil penelitian Ini menunjukan bahwa 
manajemen perguruan tinggi dalam 
penguasaan tata kelola lembaga 
merujuk pada fungsi manajemen yang 
terdiri dari: perencanaan, 
pengorganisasian, penggerakan, dan 
pengawasan serta prinsip dari Good 
University Governance yang meliputi: 
1) transparansi 2) akuntabilits 3) 
responbilitas 4) indenpendensi dan 5) 
keadilan secara umum implementasi 
penguasaan tata kelola perguruan tinggi. 
Perbedaan peneltian ini dengan 
peneltian penulis adalah 
Penelitian Siti Fatimah lebih 
menitik beratkan kepada 
menejemn perguruan tinggi 
dalam meningkatkan mutu 
pendidikan sedangakan 
penelitian yang akan peneliti 
lakukan lebih menitik beratkan 
antara pengaruh Manajemen 
SDM dan Budaya Kerja 
terhadap mutu pendidikan. 
Persamaan penelitian ini 




Nama/Judul Hasil Peneltian Persamaan dan perbedaan 
meneliti tentang mutu 
pendidikan di tinggi Pertguaun 
Tinggi.  
 
Berdasarkan penelitian di atas, hasil-hasil penelitian yang sudah 
dilakukan menunjukkan perbedaan dengan apa yang penulis lakukan 
dalam penelitian ini. Walaupun terdapat kesamaan dalam materi, namun 
dari sisi variabel, lokasi, waktu penelitian sangat berbeda dan metode 
penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, dan dari segi  Variabel juga 
berbeda. 
C. Konsep Operasional 
Konsep operasional adalah konsep mengenai manajemen 
peningkatan mutu pendidikan islam di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyyah 
Syekh Burhanuddin Pariaman: 








1. Perencanaan  1. Pimpinan memiliki perencanaan 
terhadap pengorganisasian karyawan 
sesuai tupoksinya masing-masing  
1 
2. Pimpinan memiliki perencanaan 
dalam pengadaan tenaga pendidik 
atau pengadaan sumber daya manusia 
(recruitment) sesuai dengan 
kebutuhan. 
2 
3. Pimpinan memiliki perencanaan 
dalam mengembangkan kompetensi 
karyawan  
3 
4. Pimpinan memiliki perencanaan 











5. Pimpinan memiliki perencaan dalam  
pengintegrasian kerja karyawan agar 
tidak terjadi bentrok antara karyawan 
satu dengan karyawan lain 
5 
6. Pimpinan melalukan perencanaan 
dalam memelihara integritas dan 
potensi baik karyawan  
6 
7. Pimpinan melakukan perencanaan 
dalam Kedisiplinan yang diterapkan 
dalam kelembagaan  
7 
8. Pimpinan menetapkan jangka waktu 
pemutusan hubungan kerja dengan 
tenaga pendidik atau keryawa sampai 
batas sesuai dengan ketentuan yang 
ada di perguruan tinggi. 
8 
2. Pengorganisasian 1. Pimpinan menetapkan pembagian 
kerja bagi bawahannya  
9 
2. Pempinan menetapkan delegasi 
wewenang dalam setiap tanggung 
jawan yang telah dibebankan  
10 
3. Pimpinan menciptakan hubungan 
kerja yang baik denan bawahannya  
11 
Budaya 
Kerja  (X2) 
 
 
1. Inovasi dalam 
Mengambil 
Resiko  
1. Pimpinan menghadirkan suasana 
kerja yang menunjang kreativitas 
karyawan  
1 
2. Pimpinan memberikan insentif dan 
reward terhadap karyawan yang 
berprestasi  
2 
3. Karyawan memperhitungkan resiko 
dalam setiap pekerjaan  
3 
4. Karyawan memiliki rasa tanggung 
jawab terhadap pekerjaannya   
4 
2. Perhatian pada 
rincian  
1. Pimpinan menuntun karyawan dalam 
ketelitian dan kecermatan berkerja   
5 
2. Pimpinan melakukan evaluasi kerja  6 
3. Orientasi hasil  1. Pimpinan memiliki target yang harus 
dicapai setiap bulan  
7 
2. Pimpinan memberikan fasilatas kerja 
yang baik seperti ruangan kerja yang 
nyaman 
8 









Manusia  demi kenyamanan karyawan dalam 
bekerja  
2. Pimpinan mengadakan 
rekreasi/karyawisata  
10 
3. Pimpinan memberikan izin jika ada 
kemalangan dan sakit  
11 
5. Orientasi Tim  1. Karyawan satu dan lainnya memiliki 
kerjasama yang baik dan solid dalam 
bekerja  
12 












1. Tenaga Pendidik dan tenaga 
kependidikan  sesuai dengan 
bidangnya.  
1 
2. Memiliki Sarana labor yang memadai 
dan Prasarana ruangan lokal yang 
memadai 
2 
3. Standar Kurikulum sesuai dengan 
kurikulum KKNI 
2 
4. Standar Kelulusan sesuai dengan 
kemampuan mahasiswa di lapangan 
4 
 2. Standar mutu 





1. Kegiatan Perkuliahan dilakasanaka 
sebanyak 16 kali pertemuan.  
5 
2. Kegiatan Pengembangan Tenaga 
Pendidik 
6 
3. Kegiatan Ujian  Mid Semester 
dilaksanakan pada pertengah semester 
(pertemuan ke 8) dan ujian akhir 
semester pada akhir pertemuan 16 
7 
4. Pelaksanaan Semester Pendek 
dilaksanakan ketika Mahasiswa 
penyelesaian seluruh mata kuliah 
8 
5. Pelaksanaan Tugas Akhir 
dilaksanakan pada semester VII 
9 







1. Kegiatan Perkuliahan dilakukan 
monitoring dan evaluasi perkuliahan 
pada akhir perkuliahan oleh LPM 
STIT Syekh Burhanuddin Pariaman. 
10 
2. Kegiatan Pengembangan Tenaga 
Pendidik dilakukan monitoring dan  










Prosedur (SOP) 3. Kegiatan Ujian Mid Semester/ Ujian 
Akhir Semeter dilakuakan evaluasi 
setelah akhir semester 
12 
4. Pelaksanaan Semester Pendek 
dilakuakan evaluasi pada akhir 
semester 7 
13 
5. Pelaksanaan Tugas Akhir dilakukan 
evaluasi pada akhir semester 8 
14 
 
D. Kerangka Berpikir 
Kerangkar berpikir dalam peneltian ini dapat disederhanakan dengan 











E. Hipotesis Penelitian  
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumuskan masalah 
penelitian , dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
Manajemen SDM 
(Variabel X1) 
Budaya Kerja  
  (Variabel X2)) 
 








 Sedangkan rumuskan hipotesis yang merupakan jawaban 
dari rumusan masalah itu antara lain: 
Ha1 : Terdapat pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap 
peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman. 
H01 : Tidak terdapat pengaruh manajemen sumber daya manusia terhadap 
peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman. 
Ha2 : Terdapat pengaruh budaya kerja terhadap peningkatan mutu pendidikan 
di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman. 
H02 : Tidak terdapat pengaruh budaya kerja terhadap peningkatan mutu 
pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman. 
Ha3 : Terdapat pengaruh manajemen sumber daya manusia dan budaya kerja 
terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah 
Syekh Burhanuddin Pariaman. 
Ha3 : Tidak terdapat pengaruh manajemen sumber daya manusia dan budaya 
kerja terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah 
Syekh Burhanuddin Pariaman. 
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A. Jenis Penelitian 
Penulisan tesis ini menggunakan jenis penelitian dengan pendekatan 
deskriptif  kuantitatif. Pendekatan ini merupakan suatu proses menemukan 
suatu pengetahuan dengan menggunakan data penelitian berupa angka-angka 
dan analisis menggunakan statistik sebagai alat menemukan keterangan 
mengenai apa yang ingin diketahui. Metode ini disebut sebagai metode 
ilmiah/scientific karena memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, 
objektif, terukur, rasional dan sistematis.
67
  
Permasalahan yang diteliti dalam tesis ini mengenai masalah yang 
bersifat asosiatif, yakni pertanyaan peneliti yang bersifat menanyakan pengaruh 
antara dua variabel atau lebih.
68
  
B. Subjek dan Objek Penelitian  
Subjek penelitian merupakan sumber data responden dan informan 
penelitian. Sedangkan objek penelitiannya adalah masalah yang dijadikan fokus 
utama dalam penelitian.
69
 Subjek penelitian ini adalah seluruh tenaga pendidik 
dan tenaga kependidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin 
Pariaman. Sedangkan objek penelitian ialah pengaruh manajemen sumber daya 
manusia dan budaya kerja terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah 
Tingggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman. 
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C. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilakukan pada Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman. Pemilihan lokasi ini karena terdapat permasalahan yang 
urgen untuk dibahas terkait dengan manajemen sumber daya menusia dan 
budaya kerja terhadap peningkatan mutu pendidikan. Waktu penelitian ini 
dimulai bulan maret 2020 sampai dengan november 2020. 
D. Populasi dan Sampel Penelitian 
1. Populasi  
Populasi wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang 
berkualitas dan berkarakter tertentu, lalu ditetapkan dan dipelajari kemudian 
ditarik kesimpulannya oleh peneliti.
70
 Yang menjadi populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di 
Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman yang terdiri 
dari tenaga pendidik yang berjumlah  29 orang dan tenaga kependidikan 
berjumlah 9 dengan total keseluruhan 38 orang . 
2. Teknik sampling  
Sampel adalah bagian dari populasi yang menggambarkan 
karakteristik populasi yang diwakilinya, artinya sampel diambil dari 
populasi dan harus representatif (mewakili).
71
 Karena jumlah populasi tidak 
sampai 100 orang (38 orang), maka seluruh populasi harus diambil untuk 
menjadi sampel, oleh karena itu penelitian ini merupakan penelitian 
populasi. Penelitian yang dilakukan pada populasi yang kurang dari 100, 
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dilakukan dengan metode sensus/sampling jenuh, yaitu seluruh populasi 
harus dijadikan sampel atau responden pemberi informasi.
72
  
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan datanya adalah sensus/sampling total yaitu teknik 
pengambilan seluruh populasi untuk dijadikan sampel. Data yang dikumpulkan 
hendaklah teliti dan akurat, dan untuk itu perlu menggunakan instrumen 
penelitian yang bisa diuji validitas dan rebilitasnya. Instrumen penelitian yang 
digunakan peneliti untuk pengumpulan data adalah: 
1. Angket 
Angket merupakan daftar pernyataan yang diajukan kepada 
responden yang bersedia meberikan respondennya sesuai dengan 
permintaan peneliti. Tujuan penyebaran angket adalah untuk mencari 




Teknik ini diguakan untuk memperoleh data tentang pelaksanaan 
supervisi dan kepemimpinan Ketua Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman terhadap kepuasan kerja tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan. Untuk pengukuran nilai angket menggunakan skala likert, 
yaitu memberikan nilai skala untuk setiap alternatif jawaban dengan lima 
kategori. 
74
Untuk setiap alternatif pernyataan terdiri dari lima alternatif 
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jawaban dengan skor berikut: 
a. Sangat Setuju (SS) diberi skor 5 
b. Setuju (S) diberi skor 4 
c. Ragu-ragu ( RR ) diberi Skor 3 
d. Tidak Setuju (TS) diberi Skor 2 
e. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 75 
Penyebaran angket ini dengan menggunakan google from dan 
disebarkan melewati WhastApp masing-masing responden. Patokan yang 
dapat ditetapkan sebagai pedoman kategori angket yaitu: 
Sangat Baik apabila mencapai 81%-100% 
Baik apabila mencapai 61%-80% 
Cukup Baik apabila mencapai 41%-60% 
Kurang Baik apabila mencapai 21%-40% 
Sangat Tidak Baik apabila mencapai 0%-20% 
2. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah pengumpulan data dengan cara 
mengumpulkan arsip-arsip yang ada hubungannya dengan penelitian.
76
 
Cara/teknik ini dilakukan dengn mengumpulkan dan menganalisis 
dokummen yang terkait dengan masalah penelitian. Di dalam desain 
penelitian, peneliti hendaknya menjelaskan tentang dokumen apa yang di 
kumpulkan dan bagi mana cara pengumpulan datanya.
77
 Teknik ini 
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digunakan untuk memperoleh data yang berhubungan dengan penelitian 
seperti Profil Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin Pariaman, 
SOP, nama-nama dosen, nama-nama pegawai, data penjaminan mutu,serta 
dokumentasi penelitian. 
3. Wawancara 
Wawancara adalah dialog yang dilakukan secara lisan dimana 
peneliti mengajukan pertanyaan kepadan responden atau informan dan 
responden atau informan juga menjawab secara lisa. Sebagaimana halnya 
observasi, dalam desain penelitiannya, peneliti juga harus menjelaskan siapa 
yang diwawancarai, wawancara tentang apa, kapan dan dimana dilakukan 
wawancara, apa alat yang digunakan untuk melakukan wawancara, bisa 
berupa pedoman wawancara harus sesuai dengan masalah penelitian 
(rumusan masalah) dan indikator-indikator dan konsep operasional.
78
 
F. Instrumen Penelitian 
Penelitian adalah kegiatan yang dilakukan oleh seorang peneliti 
untuk menemukan solusi atau jawaban,  dan untuk itu dibutuhkan alat ukur 
yang baik. Di dalam penelitian alat ukur ini disebut dengan instrumen. 
Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan data 
yang dibutuhkan peneliti agar pekerjaannya lebih ringa dan hasilnya lebih 
baik, cermat, lengkap dan sistematis sehingga data mudah untuk diolah.
79
  
Ada beberapa macam variasi jenis instrumen penelitian yang dapat 
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di gunakan, yaitu: angket dengan menggunakan google form, check-list, 
pedoman wawancara, pendoman pengamatan, dan dokumentasi. Intrumen 
penelitian dapat berupa pertanyaan-pertanyaan yang disertai jawaban dan 
dapat pula tanpa alternatif jawaban. Dari variabel-variabel tersebut diberi 
konsep operasionalnya dan selanjutnya menentukan indikator, dari indikator 
tersebut dibuat kisi-kisi soal dan terakhir jadilah beberapa butir pertanyaan 
atau pernyataan. Pada penelitian ini, penulis memakai instrumen angket 
dengan menggunakan skala likert dengan liam opsi jawaban. Berikut kisi-
kisi instrumen masing-masing variabel yang penulis gunakan: 
Tabel III.1 
KISI-KISI INSTRUMEN PENELITIAN 





1. Perencanaan  1. Piminan memiliki perencanaan terhadap 
pengorganisasian karyawan sesuai 
tupoksinya masing-masing. 
1 
2. Pimpinan memiliki perencanaan dalam 
pengadaan sumber daya manusia 
(recruitment) sesuai dengan kebutuhan. 
2 
3. Pimpinan memiliki perencanaan dalam 
mengembangkan kompetensi bagi 
karyawan. 
3 
4. Pimpinan memiliki perencanaan dalam 
memberikan kompensasi bagi karyawan. 
4 
5. Pimpinan memiliki perencanaan dalam 
pengintegrasian kerja karyawan agar 
tidak terjadi bentrok antara karyawan 
satu dengan karyawan lai. 
5 
6. Pimpinan melakukan perencanaan dalam 
memelihara integritas dan potensi baik 
karyawan. 
6 
7. Pimpinan melakukan dalam kedisiplinan 
yang ditetapkan dalam kelembagaan. 
7 
8. Pimpinan melakukan perencanaan dalam 






Variabel Sub Variabel Indikator No. 
Item 
2. Pengorganisasian  1. Pimpinan menetapkan pembagian kerja 
bagi bawahannya. 
9 
2. Pimpinan menetapkan delegasi 
wewenang dalam setiap tanggung jawab 
yang tekah dibebankan.  
10 
3. Pimpinan menciptakan hubungan kerja 




1. Inovasi dalam 
mengambil resiko 
1. Pimpinan menghadirkan suasana kerja 
yang menunjang kreativits karyawan. 
1 
2. Pimpinan memberikan instif dan reward 
terhadap karyawan yang berprestasi. 
2 
3. Karyawan memperhitungkan resiko 
dalam setiap pekerjaan. 
3 
4. Karyawan memiliki rasa tanggung jawab 
terhadap pekerjaannya. 
4 
2. Perhatian pada 
rincian 
1. Pimpinan menuntun karyawan dalam 
ketelitian dan kecermatan bekerja. 
5 
2. Pimpinan melakukan evaluasi kerja 6 
3. Orintasi hasil  1. Pimpinan memiliki target yang harus 
dicapai setiap bulan. 
7 
2. Pimpinan memberikan fasilitas kerja 
yang baik seperti ruangan kerja yang 
nyaman. 
8 
4. Orientasi manusia 1. Pimpinan mengadakan perbaikan demi 
kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
9 
2. Pimpinan mengadakan rekreasi/ 
karyawisata 
10 
3. Pimpinan memberikan izin jika ada 
kemalangan dan sakit. 
11 
5. Orientasi tim 1. Karyawan satu dan lainnya memiliki 
kerjasama yang baik dan solid dalam 
bekerja. 
12 







1. Standar mutu 
pendidikan 
1. Tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan sesuai dengan bidangnya. 
1 
2. Memiliki sarana labor yang memadai dan 
prasarana ruangan lokal yang memadai. 
2 
3. Standar kurikulum sesuai dengan 
kurikulum KKNI. 
3 
4. Standar kelulusan sesuai dengan 
kemampuan mahasiswa di lapangan. 
4 




Variabel Sub Variabel Indikator No. 
Item 
pada setiap unit sebanyak 16 kali pertemuan. 
2. Kegiatan pengembangan tenaga 
pendidik. 
6 
3. Kegiatan ujian mid semester (pertemuan 
ke 8) dan ujian akhir semester pada akhir 
pertemuan ke 16 
7 
4. Pelaksanaan semester pendek 
dilaksanakan ketika mahasiswa 
penyelesaian seluruh mata kuliah. 
8 
5. Pelaksanaan tugas akhir dilaksanakan 
pada semester VII 
9 







1. Kegiatan perkuliahan dilakukan 
monitoring dan evaluasi perkuliahan 
pada akhir perkuliahan oleh LPM STIT 
Syekh Burhanuddin Pariaman. 
10 
2. Kegiatan pengembangan tenga pendidik 
dilakukan monitoring dan evaluasi pada 
akhir semester 
11 
3. Kegiatan ujian Mid semester/ujian akhir 
semester dilakukan evaluasi setelah akhir 
semester 
12 
4. Pelaksanaan semester pendek dilakukan 
evaluasi pada akhir semester 7 
13 
5. Pelaksanaan tugas akhir dilaksanakan 
evaluasi pada akhir semester 8 
14 
 
G. Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Validitas Instrumen 
Sebelum instrumen penelitian diolah hendaknya terlebih dahulu 
dilakukan uji validitas untuk menguji alat ukur atau kuesioner.
80
 Uji 
validitas untuk mengukur vali atau tidak validnya suatu kuesioner 
penelitian. Suatu istrumen dikatakan valid jika instrumen tersebut dapat 
menjadi alat ukur dalam penelitian. Uji validitas aka menguji variabel yang 
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digunakan dalam penelitian, yang mana semua variabel ini memuat 
pernyataan yang akan di jawa oleh responden dan data diuji dengan 
menggunakan SPSS (Statistik Package For Social Science) versi 17.0. 
Validasi kuesioner di ukur dengan menggunakan metode korelasi 
antar skor butir (corrected item-total correlation) pernyataan dengan total 
skor konstruk atau varibel yaitu uji signifikansi dan membanding nilai rhitung 
dengan rtabel.81 
2. Reliabilitas Instrumen 
Reliabilitas adalah alat ukur suatu kuesioner yang merupakan yang 
merupakan indikator dari variabel penelitian atau konstruk. 
82
Suatu 
kuesioner dinyatakan realber/handal jka jawaban yang diberikan terhadap 
pernyataan kuesioner tetap konsisten/stabil dari waktu ke waktu. Angket ini 
kemampuan dan dimanapun dapat dipakai dan terpercaya. Uji reliabilitas 
instrumen ini dapat menggunakan rumus alpha.
83
 
Menurut Triton, jika skala di kelompokkan dalam lima kelas 




1) Jika nilai Cronbach’s alpha 0,00 s.d 0,20, berarti kurang reliabel 
2) Jika nilai Cronbach’s alpha 0,21 s.d 0,40 berarti agak reliabel  
3) Jika nilai Cronbach’s alpha 0,41 s.d 0.60 berarti cukup realibel 
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4) Jika nilai Cronbach’s alpha 0,61 s.d 0,80 berarti reliabel 
5) Jika nilai Cronbach’s alpha 0,81 s.d 0,100 berarti sangat reliabel 
Dalam menentukan perbandingan r hitung dengan r tabel dengan 
kaidah keputusan: Jika r hitung > r tabel berarti reliabel. Uji reliabilitas suatu 
penelitian bisa diterima jika koefisien alpha cronbach uji statistik lebih besar 
dari pada 0,60. 
H. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah proses mengklasifikasi, memberikan kode-
kode, mengelola dan menafsirkan data penelitian, sehingga data penelitian 




Untuk jenis penelitian ini, teknik analisis data yang dipakai sudah jelas 
dan diarahkan untuk menjawab rumusan masalah/menguji hipotesis yang telah 
dirumuskan di dalam tesis. Karena datanya kuantitatif, maka teknik analisis data 
menggunakan metode statistik yang sudah ada.
86
 
Teknik  analisis  data  dalam  penelitian  ini  mengunakan  teknis 
analisis data regresi sederhana dan regresi berganda dengan bantuan pengolahan 
data menggunakan SPSS versi 17.0 
1. Uji Prasyarat Penelitian  
Uji persyaratan analisis dilakukan dengan tujuan mengetahui 
apakah data yang dikumpulkan memenuhi persyaratan untuk dianalisis 
dengan teknik yang telah direncanakan. Untuk menghitung korelasi 
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dibutuhkan persyaratan antara lain hubungan variabel X dan Y harus linear 
dan bentuk distribusi semua variabel dari subjek penelitian harus 
berdistribusi normal. Anggapan   populasi berdistribusi normal perlu 
dicek,  agar  langkah-langkah  selanjutnya  dapat  dipertanggung jawabkan. 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas  bertujuan untuk mengetahui apakah data 
yang terkumpul berdistribusi normal atau tidak. Dengan uji 
normalitas akan diketahui sampel  yang diambil berasal dari 
populasi  yang berdistribusi normal atau tidak. Apabila pengujian 
normal, maka hasil perhitungan statistik dapat digeneralisasikan dan 
populasinya. Dalam penelitian ini akan menggunakan uji Chi-square 
untuk menentukan uji normalitas. Berikut rumus uji normalitas Chi-
square: 
    






 = Nilai X
2
 
Oi = Nilai observasi 
Ei = Nilai expected / harapan, luasan interval kelas berdasarkan 
tabel normal dikalikan N (total frekuensi) (pi x N) 
N = Banyaknya angka pada data (total frekuensi) 
Kriteria Pengujian:  
Jika:    hitung >  
  tabel (1-α; dk=k-1), maka H0 ditolak  
Jika:    hitung <  





b. Uji Linieritas  
Uji linearitas dilakukan pada masing-masing variabel bebas 
dan terikat dengan kriteria bahwa harga F hitung yang tercantum 
pada dev.  From  liniarity  lebih  dinyatakan  bahwa  bentuk  
regresinya linier. Dengan istilah lain, apabila harga F hitung lebih 
besar dari pada F tabel maka arah regresi dinyatakan tidak berarti. 
Dapat juga dengan melihat besarnya nilai signifikasi. Uji linieritas 
secara manual dijabarkan dengan langkah seperti di bawah ini : 
JKt =  ∑ 
    
JK reg a = 
     
 
 
JKreg b  = b (∑XY- 
        
 
)  
JKres     = JKt - JKreg b  - JK reg a  
JKe =   
   
     
  
 
JKtc = JKres – JKg  
dbg = N- k  
dbtc = k-2  
RJKtc = 
    
    
  
RJKe = 
   
   
  
Fhitung = 
     
    
  
Dimana  :  
JK reg a = Jumlah kuadrat regresi a 
JKreg b = Jumlah kuadrat regresi b 
JKres = Jumlah kuadrat residu  
JKe = Jumlah kuadrat error  
JKtc = Jumlah kuadrat tuna cocok  
RJKtc = Rata-rata jumlah kuadrat tuna cocok 





Jika fhitung ≥ ftabel,  maka Ho ditolak. 
Jika fhitung ≤  ftabel,  , maka Ho diterima. 
2. Uji Multikolinealitas  
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya 
hubungan linear antar variabel independen dalam model regresi. Prasyarat 
yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya 
multikolinearitas. Ada beberapa metode pengujian yang bisa digunakan 
diantaranya yaitu dengan melihat nilai inflation factor (VIF) pada model 
regresi. Pengujian ada tidaknya gejala multikolinearitas dilakukan dengan 
melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan Tolerance. Apabila nilai 
VIF berada dibawah 10,00 dan nilai Tolerance lebih dari 0,100, maka 
diambil kesimpulan bahwa model regresi tersebut tidak terdapat masalah 
multikolinearitas. 
3. Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Sederhana 
Uji   regresi   sederhana   bertujuan   untuk   mengetahui   
pengaruh masing-masing  variabel  preditor  yaitu  pengaruh 
manajemen sumber daya manusia (X1) dan budaya kerja (X2) 









Y= nilai yang diprediksi  
X= nilai variabel prediktor  
a=bilangan konstan 
b= bilangan koefisien prediktor 
 
Untuk pengujian hipotesis yang telah diajukan atau untuk 
mengetahui pengaruh variable prediktor manajemen sumber daya 
manusia terhadap peningkatan mutu pendidikan digunakan  analisis  
regresi  sederhana.  Dengan  kriteria  F  hitung lebih  besar  dari  
pada  F  tabel.  Pelaksanaan  uji  hipotesis  ini dilakukan dengan 
bantuan program SPSS Window Versi 17.0 
b. Uji Regresi berganda 
Analisis regresi berganda bertujuan untuk meramalkan 
nilai pengaruh dua atau lebih variabel prediktor terhadap satu 
variabel kriterium dengan mengunakan persamaan regresi, yaitu: 
Y= a + b 1XI + B2 X2 
 
Keterangan 
Y= nilai yang diprediksi  
X= nilai variabel prediktor  
a= bilangan konstan 
b= bilangan koefisien predictor 
 
Untuk pengujian hipotesis mengunakan bantuan sofware komputer 
program SPSS .17. 
c. Uji korelasi product moment   




metode statistik, karena data yang akan dianalisis bersifat pengaruh 
atau korelasi yang melibatkan dua variasi maka menggunakan rumus 
atau teknik korelasi product moment , dengan rumus : 
rxy  =           N              
       √[N         ]             ] 
Keterangan :  
rxy  = Angka indeks Korelasi ―Y‖ Produc moment 
N          = Sampel 
           = jumlah hasil perkalian antara skor X dan skor Y 
          = Jumlah seluruh skor X 
          = Jumlah seluruh skor Y 
d. Koefisien Determinasi R2 
Kofisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 
besarnya kontribusi variabel independen dalam hal ini adalah 
pengaruh manajemen sumber daya manusia dan budaya kerja 
terhadap peningkatan mutu pendidikan. Koefesien ini disebut 
koefisien penentu. Karena varians yang terjadi pada variabel 
dependen  dapat  dijelaskan  melalui  varians  yang  terjadi  pada 







Berdasarkan hasil dari analisis data yang dilakukan, terdapat 
kesimpulan sebagai berikut: 
Berdasarkan hasil analisis data di atas, beberapa kesimpulan dapat 
ditarik sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh signifikan manajemen sumber daya manusia 
terhadap peningkatan mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu 
Terbiyyah Syekh Burhanuddin Pariaman . 
2. Terdapat pengaruh signifikan budaya kerja terhadap peningkatan 
mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Terbiyyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman. 
3. Terdapat pengaruh signifikan menajemen sumber saya manusia 
dan budaya kerja secara bersama-sama terhadap peningkatan 
mutu pendidikan di Sekolah Tinggi Ilmu Terbiyyah Syekh 
Burhanuddin Pariaman. yang dibuktikan dengan nilai signifikan 
0,000 < 0,05 dengan sumbangan pengaruh variabel manajemen 
sumber daya manusia (X1) dan budaya kerja (X2) terhadap 
peningkatan mutu pendidikan (Y) adalah sebesar 63,3%.  
B. Saran-Saran 
 Berdasarkan kesimpulan yang peneliti uraikan di atas maka penulis 




menjadi objek penelitian. Adapun saran yang bisa disampaikan dari hasil 
penelitian ini sebagai berikut: 
1. Lembaga Kampus Sekolah Tinggi Ilmu Tarbiyah Syekh Burhanuddin 
Pariaman agar selalu meningkatakan manajemen sumber daya manusia 
dalam berbagai pelatihan berupa Bimtek, IHT dan Workshop.  
2. Tenaga Pendidik Dosen disarankan untuk memperbaiki manajemen 
sumber daya manusia dan menerpakan budaya kerja yang positif 
sehingga mutu pendidikan dapat meningkat.   
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan semoga dapat melakukan penelitian 
lanjutan sehingga dapat membantu peningkatan mutu pendidikan di 
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